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Выпускная квалификационная работа по теме «Разработка 
информационно-аналитической модели поддержки и принятия решений в 
системе поиска и отбора кадров в организации (на примере ООО «АКТИВ 
ПЛЮС»)» содержит 129 страниц текстового документа, 2 приложения, 65 
использованных источников, 20 листов графического материала.  
Перечень ключевых слов: АВТОМАТИЗАЦИЯ БИЗНЕС-
ПРОЦЕССОВ, СИСТЕМА ПОИСКА И ОТБОРА КАДРОВ, РАЗРАБОТКА 
ИНФОРМАЦИОННО-АНАЛИТИЧЕСКОЙ МОДЕЛИ, 
КОМПЕТЕНТНОСТНЫЙ ПОДХОД, «1С: ПРЕДПРИЯТИЕ». 
Объект исследования – ООО «АКТИВ ПЛЮС».  
Цельвыпускной квалификационной работы:разработка 
информационно-аналитической модели поддержки и принятия решений в 
системе поиска и отбора кадров (на примере ООО «АКТИВ ПЛЮС»). 
Задачи: 
 анализ хозяйственной и финансовой деятельности «АКТИВ ПЛЮС»;  
 оценка существующей информационно-аналитической модели 
поддержки и принятия решений в системе поиска и отбора кадров ООО 
«АКТИВ ПЛЮС»; 
 разработка информационно-аналитического программного 
обеспечения для автоматизации поиска и отбора кадров для ООО «АКТИВ 
ПЛЮС»; 
 оценка экономической эффективности внедрения разработанной 
информационно-аналитической модели поддержки и принятия решений в 
системе поиска и отбора кадров ООО «АКТИВ ПЛЮС».  
В результате анализа и оценки состояния информационно-
аналитической системы в ООО были построены модели компетенций для 
каждой значимой должности, разработана и внедрена программа для 
автоматизации процесса поиска и отбора кадров, сформированы макросы для 
определения отклонений компетентности кандидата от нормы, 
установленной руководством. Кроме того, была проведена оценка 
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Персонал выступает в качестве одного из наиболее сложных объектов 
управления в социально-экономических системах, в то же время являясь 
ключевым ресурсом любой организации. Усложнение техники и технологий 
существенно отражается на росте требований к уровню квалификации 
персонала. Именно поэтому управление персоналом организации охватывает 
широкий спектр функций, начиная от приема сотрудника на работу до 
увольнения кадров, и опирается на соответствующее информационное, 
техническое, нормативно-методическое, правовое и документационное 
обеспечение системы управления персоналом.  
В процессе приема сотрудников на работу в условиях высокой 
конкуренции работодателю приходится принимать крайне важное и 
ответственное решение, от которого в дальнейшем будет зависеть как 
эффективность бизнеса, так и социально-психологический климат в 
коллективе. При приеме на работу, помимо профессиональных качеств, 
характеризующих уровень квалификации специалиста, важными являются и 
его личностные качества: исполнительность, ответственность, 
пунктуальность, умение работать в команде и др.  
Набор критериев, являющихся наиболее значимыми при приеме 
сотрудника на работу, будет различным для специалистов разного профиля, 
что обусловлено требованиями к должности, на которую принимают 
сотрудника. Ошибка при приеме специалиста на работу влечет за собой 
негативные последствия в виде неоправданных материальных затрат. Отбор 
персонала следует рассматривать как процесс управления сложной 
социальной системой, где в качестве объектов выступают с одной стороны 




должность, являющиеся носителями уникальных профессиональных и 
личностных компетенций.  
Для автоматизации процесса управления отбором персонала крайне 
сложно разработать универсальную формализованную модель системы 
управления отбором персонала в силу специфических требований к 
претендентам со стороны различных организаций и учреждений, 
выступающих в качестве работодателей на современном рынке труда. В то 
же время повысить эффективность управления этим процессом можно путем 
создания эффективной модели информационно-аналитической поддержки 
принятия решений, базисом которой могут являться результаты комплексной 
оценки соискателей на вакантные должности.  
Именно поэтому повышение эффективности управления процессом 
оценки уровня соответствия соискателей требованиям работодателя в 
системе управления персоналом посредством разработки моделей, методов и 
алгоритмов моделей информационной поддержки принятия решений на 
основе комплексного подхода и использования современных сред 
разработки– это актуальная проблема на сегодняшний день. 
Целями настоящей  работы являются: 
− систематизация, закрепление и пополнение теоретических знаний и 
практических навыков по направлению «Прикладная информатика в 
менеджменте»; 
− решения реальной управленческой проблемы посредством 
автоматизации процессов поиска и отбора кадров в организации (на примере 
ООО «АКТИВ ПЛЮС»). 
Достижения вышеописанных целей обеспечивается решением 
нижеследующих задач: 




− оценка существующей информационно-аналитической модели 
поддержки и принятия решений в системе поиска и отбора кадров ООО 
«АКТИВ ПЛЮС»; 
− разработка информационно-аналитического программного 
обеспечения для автоматизации поиска и отбора кадров для ООО «АКТИВ 
ПЛЮС»; 
− оценка экономической эффективности внедрения разработанной 
информационно-аналитической модели поддержки и принятия решений в 
системе поиска и отбора кадров ООО «АКТИВ ПЛЮС». 
Объектом исследования является общество с ограниченной 
ответственностью ООО «АКТИВ ПЛЮС», предметом – система поиска и 
отбора кадров ООО «АКТИВ ПЛЮС».  
В качестве информационная базы была использована кадровая 
отчетность ООО «АКТИВ ПЛЮС». 
Результаты работе, базируются на использовании методов системного 
моделирования, теории принятия решений, адаптивного управления, теории 





1 Использование ИТ в системе поиска и отбора кадров как условие 





Современная экономика развивается стремительными темпами. Во всех 
ее областях наблюдаются колоссальные успехи, развиваются наукоемкие 
производства, претерпели существенные изменения массовые 
коммуникации. Не менее быстро внедряются в производство различные 
технологии – масштабы и темпы их внедрения просто поражают. Научно-
техническая революция превратилась в естественный процесс, непрерывный 
и постоянный. Все новшества, которые появляются благодаря новым 
исследованиям, тут же воплощаются в действительность, становятся 
общечеловеческим достоянием. Этому способствует и развитие 
коммуникаций, позволяющих мгновенно обмениваться информацией, 
которую в условиях современного рынка можно считать таким же важным 
стратегическим ресурсом, как и прочие: материальные или энергетические. 
Владение информацией дает человеку широкие возможности, но 
только тому, кто умеет с ней правильно работать: анализировать и применять 
на практике с целью принятия грамотных решений в сфере управления 
бизнес-процессами. Успех бизнесу будет обеспечен, если из имеющейся 
информации извлекаются важнейшие данные и используются для получения 
максимальных выгод. Такая информация может стать ключевым активом 





Мало обладать необходимой информацией – ее нужно правильно 
создавать, перерабатывать и обеспечить ей безопасность при хранении. В 
конечном итоге это позволяет предприятию эффективно управлять всеми 
процессами, происходящими на нем, а также создать высокую конкуренцию 
на рынке [2]. Для обработки и хранения информации используются 
современные цифровые технологии, повышающие продуктивность работы.  
Но именно с развитием цифровых технологий и с развитием 
производственных структур потоки информации значительно увеличились. И 
главная задача в этом случае – грамотно ими управлять. Автоматизированное 
управление позволяет предприятию эффективно развиваться. Это одинаково 
справедливо как для малого, так и для крупного бизнеса. От того, насколько 
совершенно управление на предприятии, зависит очень многое: 
экономическая ситуация внутри предприятия, его конкурентоспособность на 
рынке, эффективность ведения хозяйственной деятельности и 
индустриальная мощь государства в целом.  
Для принятия того или иного управленческого решения приходится 
перерабатывать огромное количество разноплановой информации, и она 
должна быть достоверной и качественной – от этого зависит эффективность 
работы предприятия, рост его прибыли и положение на рынке. На рисунке 
1.1.1 отображены свойства информации. 
 
 
Рисунок 1.1.1 – Свойства информации 
 
Задачу повышения эффективности управления необходимо решать по 




хозяйственной деятельности. Получение своевременной и тщательно 
проанализированной информации о реальном положении на предприятии 
позволяет принять правильные и, главное, обоснованные решения, 
способствующие росту всех экономических показателей. 
В современных условиях достижение компанией своих целей зависит 
от многих факторов, в том числе и от степени совершенства используемых 
информационных технологий, к которым сегодня предъявляются высокие 
требования. Это уже не просто инструмент, помогающий принимать и 
обрабатывать данные для пользователей внутри предприятия, но 
принципиально новый способ работы с информацией, создающий новые 
условия как для эффективного управления, так и для снижения трудоемкости 
при работе с информационными носителями.  
Информационные технологии также повышают оперативность 
обработки данных и обеспечивают безопасность хранения документов. Они 
помогают снабжать сотрудников предприятия информацией в необходимой 
форме и в нужном объеме. 
Без информационных технологий в современном мире не может 
обойтись ни одна государственная или частная организация, а от их 
эффективного использования зависит успех компании на рынке. 
Появление на рынке новых, более совершенных программных 
продуктов, совершенствование технологий требует изменения самих 
принципов автоматизации управления хозяйствующими субъектами. 
Формирующиеся на предприятии автоматизированные 
информационные системы  (далее АИС) способствуют: 
− упрощению работы людей; 
− снижению степени участия пользователей в процессах; 
− уменьшению количества ошибок при обработке баз данных; 
− получению способной к информационному обслуживанию 




информацию, которая может быть применена в различных сферах 
человеческой деятельности; 
− разработке нескольких вариантов расчетов и выбору оптимального 
из них; 
− быстрому принятию обоснованных маркетинговых и финансовых 
решений; 
− организации комплексного анализа важнейших показателей 
деятельности предприятия [3]. 
В совокупности все эти преимущества делают информацию 
максимально достоверной и помогают получать ее в минимально возможные 
сроки, что, безусловно, улучшает все управленческие процессы. 
ЛюбуюАИСможноразделитьнатехнологическиеэлементы,аименно:элем
ентаппаратауправления,элементытехнико-
экономическойинформации,способыи инструменты для ее обработки. В то 
же время, технико-экономическая информация – это составляющие 
информационного процесса, имеющие сильную связь и использующие 
единую систему технических средств и экономико-математических методов, 
то есть автоматизированная информационная технология управления (далее 






Рисунок 1.1.2 – Структура и взаимосвязь АИТ и АИС 
 
АИТ служат посредником между объектом управления и аппаратом 
управления, то есть замыкают через себя информационные связи, прямые и 
обратные. Автоматизированные информационные технологии участвуют 
также в организации внешнего и внутреннего информационного окружения 
предприятия. 
АИТ выполняют с информационными массивами следующие 
операции: 
 отбирают их и регистрируют; 
 подготавливают к дальнейшей работе; 
 обрабатывают и отправляют на хранение; 
 передают данные между пользователями; 
 формируют результатную информацию; 
 доставляют результаты их обработки потребителям, принимающим 
управленческие решения [5].  
Тенденции развития АИТ определяются многими факторами: 




 новыми открытиями в области науки и техники; 
 совокупностью условий, существующих на финансовых рынках 
(конъюнктурой). 
Компьютерная индустрия не стоит на месте, и за последние несколько 
лет в ней замечены высокие темпы совершенствования технологий. Если 
брать средние показатели, то: 
− за каждые 1,5 года производительность процессоров увеличивается 
практически вдвое; 
− емкость памяти удваивается примерно каждые 9 мес.; 
− каждые полгода пропускная способность линий связи возрастает в 2 
раза. 
На современном этапе зарубежные специалисты выделяют пять 
основных тенденций развития автоматизированных информационных 
технологий [6] (Рисунок 1.1.3). 
 
 
Рисунок 1.1.3 – Современные мировые тенденции развития 
автоматизированных информационных систем 
 
Проанализировав рисунок, можно сделать следующие выводы. Во-
первых, информационные продукты постоянно усложняются и в 
современном мире представляют собой нечто среднее между полученными 
расчетами и аналитическими данными и услугой, которую получает 


















Во-вторых, восприятие информации пользователем значительно 
улучшилось, благодаря ее комплексному воздействию на все органы чувств. 
Несколько типов информации – текстовая, символьная, в аудио и 
видеоформате – воздействуют параллельно, тем самым помогая лучше ее 
запомнить и понять. 
В-третьих, увеличилась скорость передачи информации от ее 
источника до конечного ее потребителя. Происходит это за счет новых видов 
электронных коммуникаций: электронной почты, видеоконференций, 
электронных библиотек и прочих. За счет сети интернет произошла 
глобализация ИТ. 
Еще одна из современных тенденций АИТ – это конвергенция ИТ, 
характеризующая эволюцию информационных технологий. Слово 
«конвергенция», применительно к данному случаю, означает сближение и 
объединение разнородных электронных технологий, расширяющее 
функциональные возможности. 
За рубежом, в развитых странах, развитию информационных 
технологий уделяется большое внимание. Понимая значение ИТ для 
успешного развития, правительства и государственные учреждения 
выделяют средства на научно-исследовательские программы. Денежные 
субсидии поступают также от частных фирм и различных ассоциаций.  
В свою очередь российскими специалистами рассматриваются 






Рисунок 1.1.4 – Тенденции развития автоматизированных систем в России 
 
Анализ рисунка позволяет говорить о следующем. 
1. За счет постоянного развития новых технологий и их внедрения во 
все секторы экономической и социальной жизни рыночные отношения 
претерпевают существенные изменения. В сложившихся условиях, 
независимо от масштаба бизнеса, требуется пересмотреть систему 
управления на предприятии: разработать новые стратегию и политику им 
соответствующую, изменить саму технологию управления. При правильном 
выборе стратегии и параметров модели организации упрощается управление 
предприятием, оно лучше приспосабливается к рынку и гибче реагирует на 
потребности конечного потребителя. Отсюда выходит ограничение масштаба 
организации технологией управления в целях сохранения устойчивости и 
управляемости бизнеса.  
2. Усиливается тенденция перехода к децентрализованному 
управлению, что непосредственно связано с изменением организационной 
деятельности. Право управления ресурсами предприятия и его 
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нижние уровни управления. Децентрализация позволит предприятиям, 
которые, как прогнозируется, станут сообществом целевых групп, стать 
крупнее и мобильнее.  
Любое предприятие ориентируется на клиента – от скорости и качества 
взаимодействия с ним зависит успех ее деятельности, доходность бизнеса. 
Изменение организационной деятельности означает для предприятия 
сокращение задержек при работе с информацией, ее качественное 
использование. В силу непрерывности потоков данных появляется и 
необходимость интеграции служб и информационных систем.  
3. В силу постоянного развития и изменения автоматизированных ИТ 
растет и темп изменения рыночных условий. Расстановка сил на рынке также 
не остается неизменной: меняется и характер конкуренции, и поведение 
конкурирующих субъектов рынка. Конкурентная борьба приобретает все 
больше признаков стратегической игры – победа в ней возможна лишь при 
использовании инноваций и ноу-хау. 
4. Смешение и замещение парадигм управления. Это определение 
означает организацию деятельности не через централизованную власть, а 
через организацию деятельности самих людей, то есть переход к 
децентрализованному управлению ресурсами и коммуникациями. Это 
неизменно повлечет за собой изменения деловой культуры и принципов 
управления. 
5. Мониторинг рынка помогает предприятию быть в курсе рыночных 
тенденций и понимать, каковы на сегодняшний момент запросы у 
потребителей. Поэтому получение своевременной информации и ее 
использование на практике помогает предприятию получать и сохранять 
высокие конкурентные позиции на рынке. В перспективе предполагается, что 
успех предприятия будет напрямую зависеть от возможности генерировать и 




руководству предприятия предвидеть ситуацию на рынке – для обеспечения 
высокой конкуренции и дальнейшего развития фирмы. 
6. Переход информационных технологий к обработке знаний. 
Наибольшее распространение получили ИТ, в которых обработка данных 
происходит по алгоритмам. Но система эта несовершенна, в период смены ее 
версий велика вероятность потери некоторых данных. Главная тенденция 
развития информационных технологий сегодня заключается в переходе к 
интеллектуальным системам, не имеющих встроенных алгоритмов, поэтому 
они способны принимать, хранить, передавать и обрабатывать знания без 
потерь и искажений. 
Исходя из сказанного выше, будущее, безусловно, за системой 
управления знаниями. Новые ИТ – это основа перехода от индустриальной 
эпохи к информационной, причем в мировом масштабе. Они значительно 
расширяют возможности использования информационных ресурсов. 
Использование ЭВМ для автоматизации управления предприятием – 
один из первых этапов развития информационных технологий. Появление 
вычислительной техники в середине XX века и ее активное использование в 
управленческих процессах создало предпосылки для формирования рынка 
информационных продуктов. Развитие информационных технологий шло 
параллельно с развитием новых средств коммуникаций и прочих 
технологических средств обработки информации. 
Классификация современных автоматизированных информационных 





Рисунок 1.1.5 – Виды современных автоматизированных информационных 
технологий 
 
Применение информационных технологий на предприятии – значимый 
фактор конкурентоспособности, сокращающий время на подготовку 
отчетности и в целом систематизирующий труд на предприятии. За время 
формирования ИТ, сопровождающееся усовершенствованием компьютерной 
техники и телекоммуникационных связей, управление предприятием вышло 
на новый качественный уровень: увеличилась скорость работы с 
документами, повысилась эффективность использования информация. Это 
оказывает положительное влияние на конечное решение управленческих 
вопросов.  
Стремительное развитие информационных технологий, которое 
началось в России около 20 лет назад, вынуждает предприятия 
преобразовывать свою структуру, вносить коррективы и изменения в 
процессы управления предприятием и перестраивать бизнес-процессы. 
Только таким образом сегодня предприятие может достичь новых 








Рисунок 1.1.6 – Технические и технологические новации 
 
От целей, которые ставит перед собой компания, от степени 
интегрированности информационных ресурсов зависит и степень 
организационных изменений. Внедрение передовых форм ИТ на 
предприятиях различных форм бизнеса может повлечь за собой как малые, 
так и большие изменения в управлении. Успех внедрения информационных 
технологий, способствующих эффективному осуществлению коммерческой 
деятельности, будет обеспечен решимостью руководства компании довести 
до логичного завершения начатые преобразования.  
На рисунке 1.1.7 показаны четыре основных класса структурных 
изменений в компании, которые поддерживаются информационными 

















Рисунок 1.1.7 – Уровни структурных изменений в компании 
 
Автоматизация бизнес-процессов (Business Process Automation – BPA) – 
одна из форм организационных изменений, обеспеченных внедрением ИТ в 
процесс управления хозяйственной деятельностью предприятия. При этом 
автоматизируются не только отдельные звенья, но деятельность фирмы в 
целом. 
Несмотря на преимущества, которые дает использование системы 
автоматизации, существует риск ее внедрения, связанный с неоправданно 
высокими затратами, отсутствием единой целостной стратегии ИТ и прочими 
факторами. Первые разработанные приложения, направленные на расчеты, 
исполнение платежей, на контроль за документооборотом, несли 
минимальные риски [8]. 
Последующие формы, более усложненные, касающиеся структуры 
производства, требовали более внимательного анализа перед началом их 
использования – для снижения или исключения рисков. К ним относится 
улучшение процессов (Business Process Improvement – BPI). 
Сложные и распределенные процедуры требуют определенного 
порядка их выполнения. То есть при внесении изменений управлять этими 
процедурами становится легче. Изменения должны касаться экономии 




технологических процедур, которая по идее должна сопровождаться 
дополнительным риском. Но если начать рационализацию с локальных 
процедур и только после появления первого экономического эффекта, то 
риск будет минимален.  
Перепроектирование бизнес-процессов (Business Process Reenginee-ring 
– BPR) – самый высокий тип изменений, требующий проведения глубокого 
анализа. То есть необходимо заново анализировать все процессы и изменять 
их таким образом, чтобы их использование могло привести к оптимизации 
производства и снижению затрат. Перепроектирование (реинжиниринг) 
позволяет улучшить производственные процессы, а также вычленить лишние 
или однотипные операции и устранить их, что позволяет максимально 
результативно модифицировать действующий процесс. Успех реинжиринга 
зависит от того, насколько руководство предприятия готово реально 
обозначать существующие проблемы и решать их в соответствии со 
сложившейся рыночной ситуацией. 
Все перечисленные выше процедуры - BPA, BPI и BPR – 
характеризуются конкретными функциями или направлены на изменения 
каких-то отдельных частей бизнеса. Перед их внедрением предприятию 
нужно оценить необходимость их применения и все возможные риски, с этим 
связанные. При отсутствии должной подготовки к изменениям и 
преобразованиям в системе управления риски могут быть весьма 
ощутимыми. 
Новые ИТ меняют природу самой организации, радикально 
модифицируют или перестраивают процесс и коренным образом улучшают 
результаты ее хозяйственной деятельности. Они также трансформируют ее 
стратегические устремления (Paradigm Shift – PS): желание освоить новую 
рыночную нишу, открыть новый филиал или объединиться с другой 
компанией. Реализация подобных планов связана с большим риском, но в то 




максимальной отдачей. Поэтому так важно подходить к изменениям серьезно 
и осознанно, понимая всю ответственность.  
В таблице показано качественное распределение компаний по признаку 
отсталости или успешности внедрения и применения новых ИТ-технологий 
 
Таблица 1.1.1 – Распределение компаний по признаку отсталости и 
применения новых ИТ 
Состояние 
компании 
Применение ИТ  
Состояние 
компании 
Руководство компании не подошло серьезно к вопросу покупки и внедрения ИТ, из-за 
чего их применение не принесло значимых результатов в управление бизнесом. 
Поэтому доверия к ИТ не возникло. При попытке внедрения информационных 
технологий администрация руководствовалась желанием сэкономить, поэтому 
остановилась на дешевом продукте и не учла его особенности и ту пользу, которую он 
мог или не мог принести. Эксплуатация ИТ осуществлялась не должным образом, 




ИТ используется, но не по плану, без учета требований рынка и поведения конкурентов 
и без участия самого руководства. Необходимые затраты не осуществляются: 
оборудование и программное обеспечение покупается нерегулярно, не внедряется 
вовремя. Отсутствует ИТ-проект. ИС наращиваются хаотично – когда есть возможность 
и средства, без понимания и гибкости. Новые разработки есть, но из-за 
многочисленных ошибок и недоработок они выдают минимальный эффект и не 
окупают вложения в них. Не выделяются средства на обучение персонала, так как 




Внедрение ИТ осуществляется в соответствии с учетом потребностей компании. 
Расходы на приобретение новых технологий, а также их разработку обоснованы, 
оправданы и целесообразны, нацелены на получение конкурентных преимуществ. 
Разработка приложений осуществляется с использованием международных стандартов. 
Все процессы, происходящие на предприятии, проходят при поддержке ИТ-
приложений. Компания понимает значение преобразований и своевременно проводит 
реинжиниринг. Высокая эффективность от внедерения ИТ и их полная окупаемость. 
Персонал проходит обучение для повышения квалификации. 
Leading 
(Лидирующие) 
Руководителями компании, ее высшим звеном, понимается значение использования ИТ 
в бизнес-процессах. Они ведут определенную политику по развитию ИТ. Расходы на 
обслуживание и усовершенствование ИТ выделяются в необходимом количестве и 
нацелены на усиление конкурентоспособности. Развитая, надежная и удобная 
инфраструктура, управляемая и легко настраиваемая конфигурация, удобные +B1 
интерфейсы. Используются как готовые решения, так и заказные, при необходимости 
осуществляется интеграция. Руководство и сотрудники получают необходимые знания 
в собственном учебном центре. 
 
На основе анализа таблицы 1.1.1 можно сделать вывод: разработка, 
внедрение и использование ИТ технологий на предприятиях обеспечивает 
скорейшее достижение приоритетных целей предприятия, причем за 
короткое время и с максимальной отдачей. Одни из многих положительных 




продуктов, уменьшение временных затрат на их обработку. Это дает 
компании неоспоримые преимущества перед своими партнерами и 
конкурентами. 
В больших компаниях количество сотрудников велико, из-за чего 
принятие решений серьезно затрудняется. Но именно грамотные 
управленческие решения могут сохранить целостность организации и 
повысить эффективность управления. В свою очередь для принятия 
грамотного решения необходимо обработать огромные информационные 
потоки. В результате анализа появляется конкретная информация, 
отражающая потребности отдельных управленческих звеньев и 
способствующая быстрому принятию обоснованных, разумных и 
перспективных решений.  
На рисунке 1.1.8 представлена информационная пирамида, 
отражающая информативность данных и характеризующая степень 




Рисунок 1.1.8 – Информационные потребности уровней управления 
 
С развитием информационных технологий меняется сам подход к 
организации работы по отбору кадров и в целом к организации процессов 
управления. Руководители предприятий принимают управленческие 




Автоматизированные системы активно применяются при управлении 
кадрами, что создает ряд преимуществ: 
1. Повышается эффективность работы не только отдела кадров, но и всего 
предприятия в целом, так как система управления кадрами не существует 
обособленно, а становится частью единой системы управления. 
2. Кадровая информация используется не только отделом кадров, но и 
другими подразделениями: отделом заработной платы, отделом бухгалтерии.  
3. Каждая задача, связанная с перемещением или увольнением кадров, 
уходом сотрудников в отпуск, должна решаться последовательно, и без 
информационных систем управлять этим процессом, особенно в крупных 
компаниях, практически невозможно.  
Учет кадров – это всего лишь одна задача, которая может успешно 
решаться при активном использовании ИС. Высокий уровень их развития 
позволяет также разрабатывать кадровую политику, планирование 
потребностей в кадрах, повышение квалификации служащих и многие 
другие. 
В дополнение ко всему информационная система может 
систематизировать данные о навыках и квалификационных требованиях. Это 
сделает работу с кандидатами более целенаправленной, упростит проверку 
кандидата на соответствие его требованиям, предъявляемым к той или иной 
должности, ведь для достижения целей, поставленных организацией, 
необходимо, чтобы каждый кандидат обладал соответствующими 
профессиональными и личностными качествами и нужными компетенциями. 
Таким образом, из всего перечисленного сам собой вытекает вывод: 
автоматизация системы управления с помощью компьютера и специального 
программного обеспечения позволяет своевременно формировать нужную 
информацию, эффективно регулировать отношения как между структурными 




выживаемость компании в рамках привычного рынка и снижать возможность 
определенных рисков. 
 
1.2 Система поиска и отбора кадров и ее роль в формировании 
кадрового потенциала и развития организации 
Многие предприятия терпят неудачу, особенно в период 
экономического кризиса, и связано это в основном с тем, что они не могут 
развить новую систему показателей, необходимую в создавшейся рыночной 
ситуации. И лишь немногие из организаций понимают значение кадровой 
политики и необходимость подстраиваться под современные требования к 
бизнесу. Необходимо ориентироваться на развитие с обязательным 
внедрением инноваций, на грамотное управление кадровым составом, что в 
конечном итоге приводит к расширению возможностей организации и к ее 
устойчивому развитию [10][11]. 
Управление кадровым потенциалом подразумевает получение от 
сотрудников наивысшей отдачи: должно наблюдаться соответствие 
способностей работников и их личных качеств той задаче, которая на них 
возложена. Возможности и способности работников – это гибкие 
образования, которые могут подвергаться корректировке. Их можно менять, 
развивать, совершенствовать, чтобы по максимуму задействовать их при 
выполнении производственных задач. Управление кадровым потенциалом 
необходимо проводить в тесной связи с научно-техническим потенциалом. 
 «Кадровый потенциал» предприятия, организации – это 
характеристика задействованного в хозяйственной деятельности персонала 
как одного из видов ресурсов, который должен обеспечить эффективное 
функционирование бизнес-процессов. Каждый работник имеет свой 




навыков, а также отличается определенной мобильностью и 
профориентированностью [12].  
Для управления нетрадиционным бизнесом требуется и создание новой 
системы управления кадровым потенциалом – управление должно быть 
ориентировано на выполнение таких задач, как: 
формирование высокомотивированной команды профессионалов, 
имеющих общие цели, принципы, традиции, для максимального развития 
трудового потенциала предприятия, способного привести к высоким 
достижениям; 
отбор кадров по определенным качественным и количественным 
характеристикам, соответствующим целям и задачам организации; 
Чтобы сформировать эффективную систему управления кадрами, 
необходимо использовать более гибкую стратегию, способную привести к 
радикальным изменениям внутри нее [13]. Грамотное планирование и 
управление, формирование и рациональное использование кадров – 
необходимое условие для завоевания устойчивых и даже фаворитных 
позиций в той или иной рыночной нише. 
Управление кадровым потенциалом в конкретной организации 
направлено на его изменение, развитие и оптимизацию. К процессу 
управления относят ряд функций, таких как: 
отбор персонала с учетом его потенциала и возможностей; 
перемещение и оценку персонала в соответствии с планируемыми 
изменениями; 
формирование заработной платы; 
разработку мотивации для заинтересованности в развитии 
профессиональных качеств (материальная заинтересованность и прочее); 
профориентация, адаптация, обучение, увольнение и пр.  
 Разные авторы указывают различные функции, по их мнению, 




плане основных направлений кадровой политики сходятся и 
рассматриваются как: 
поиск нужного персонала, его отбор и набор, то есть обеспечение 
предприятия сотрудниками, способными ответственно и профессионально 
относиться к выполнению свой работы; 
использование персонала; 
профессиональное обучение сотрудников, организация качественного 
обучения, учитывающего потребности предприятия и рыночную ситуацию 
[14].  
Планирование потребности в персонале – составление перечня 
необходимых специалистов соответствующей квалификации, определение 
количества работников, необходимых для нормального функционирования 
организации в тот или иной период [15]. Планирование потребности в 
персонале также включает в себя оценку потребности – качественную и 
количественную. Качественная оценка решает «кого нанимать». 
Количественная оценка определяет, какое количество человек будет 
достаточным и не избыточным для обеспечения высокой 
производительности труда. Для изучения картины потребности необходимо 
проанализировать массу информации, что требует от кадрового менеджмента 
большого опыта и высокого профессионализма.  
Поиск персонала – процесс, при котором организация производит 
набор специалистов, исходя из необходимой оптимальной численности и с 
учетом будущих кадровых изменений: окончания срока контракта, 
увольнений, изменения характера производственной деятельности [16]. При 
поиске нужно исключить как недостаток работников, так и их избыток. 
Необходимо обращать пристальное внимание на уровень профессионализма 
кандидатов, на их имеющиеся достижения, на наличие публикаций и 




Отбор персонала как процесс заключается в выделении из группы 
подобранных кандидатов тех, кто по своим профессиональным качествам и 
личностным характеристикам наилучшим образом подходит для выполнения 
тех или иных должностных обязанностей в текущих условиях [17]. 
При отборе персонала обязательно изучают психологические качества 
кандидата: если организация наймет на работу грамотного специалиста, но 
не способного слаженно работать в коллективе, она может больше потерять, 
чем приобрести. Отбор кандидатов с учетом всех этапов и требований 
обеспечит предприятию режим нормального функционирования, 
предупредит текучесть кадров и заложит фундамент успеха.  
Поиск и отбор персонала также включает в себя учет специфики 
работы, и в соответствии с ним предъявление к кандидату определенных 
требований, которые позволят ему максимально качественно выполнять свои 
обязанности. В отличие от обычного «листка по учету кадров», отбор кадров 
с учетом специфики работы позволяет минимизировать риски, связанные с 
несоответствием личностных, деловых или профессиональных качеств той 
должности, которую впоследствии займет кандидат. Спецификация включает 
в себя анализ содержания работы и должностную инструкцию [18]. 
Важнейший критерий при отборе персонала – потенциальные 
возможности кандидата, которые объективно оценить не всегда возможно. 
Даже характеристика, полученная на предыдущей работе, не может 
гарантировать, что кандидат на должность справится с поставленными перед 
ним задачами. Любая информация, полученная от самого кандидата или из 
других источников, позволит судить о способностях кандидата лишь 
предположительно. 
Среди всех ресурсов предприятия кадры можно назвать главным 
ресурсом [19]. Именно правильная кадровая политика и эффективность 
использования кадров способствуют успешному и планомерному развитию 




организовывать свою работу, используя для этого самые эффективные 
современные средства и методы, позволяющие реализовать кадровый 
потенциал в максимальной степени. То, насколько полно используется 
имеющийся кадровый потенциал предприятия, во многом определяет 
конкурентоспособность его работников, то есть их стоимость на рынке труда, 
степень соответствия имеющихся качественных характеристик условиям 
конкретного производства и предприятия, существующей конъюнктуре 
спроса и предложения на трудовые ресурсы, обладающие определенными 
качествами.  
Высокий уровень кадрового потенциала – залог экономической 
устойчивости компании, высокой производительности труда, качества 
оказываемых услуг. Все это, как раз-таки, и оказывает положительное 
влияние на динамику развития организации, на количество и качество 
производимых товаров. Если компания понимает, что при формировании 
трудового коллектива необходимо не просто набирать персонал без учета 
важных критериев, а проводить грамотную политику, это позволит ей со 
временем занять высокие позиции и среди конкурентов и на рынке. Поэтому 
кадровая политика должна быть для организации приоритетной. 
Каждый работник, каждый член коллектива должен приносить 
максимальную отдачу, и отлаженная работа по отбору и набору кадров 
должна быть направлена именно на решение этой задачи. 
Система поиска и отбора кадров (далее СПИОК) – одна из главных и 
значимых задач кадровой политики. Главная цель СПИОК – поиск и набор 
персонала, который бы в количественном и качественном отношении 
удовлетворял в полной мере потребности организации. 







Рисунок 1.2.1 – Условия эффективности системы поиска и отбора кадров 
организаций 
 
Отбор кадров не должен превратиться в самоцель и не может 
представлять собой изолированную функцию. Поиск и отбор кадров будет 
сопровождаться успехом при условии интеграции этого процесса в систему 
управления. Являясь ключевым элементом кадровой политики, работа по 
поиску и набору персонала должна проходить в тесной взаимосвязи с 
остальными процессами.  
Взаимосвязь между процессом отбора персонала и другими 
направлениями кадровой работы (рисунок 1.2.2). 
 
 
Рисунок 1.2.2 – Место элементов системы поиска и отбора в общей системе 
работы с персоналом 
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Кадровое планирование. Это деятельность по предоставлению рабочих 
мест в соответствии с качественными и количественными потребностями 
организации в наемных работниках. 
Поиск и отбор кадров. Профессиональный набор кадров, привлечение 
и набор кандидатов, формирование резерва. 
Адаптация новых работников. Создание таких условий, при которых 
адаптация новых работников проходила бы максимально безболезненно и 
комфортно. 
Анализ работы и нормирование труда. Создание инструкции с 
прописанными в ней обязанностями для каждой отдельной должности. 
Нормативы и требования к различным категориям персонала. 
сотрудников выполнять свою работу максимально качественно, 
способствуя росту производственных показателей. Реализуется 
материальным стимулом, дополнительными денежными вознаграждениями, 
прочими поощрениями. 
Обучение и развитие персонала. Создание собственного учебного 
центра или периодическое командирование персонала для прохождения 
курсов повышения квалификации с целью улучшения и развития навыков. 
Оценка работы персонала. Сравнение достижений работников с 
существующими требованиями или установленными целями. 
Внутриорганизационные назначения работников. Должностные 
повышения или понижения работников, перемещения их внутри 
организации. Цель – максимально качественное использование рабочих сил. 
Формирование и поддержание организационной культур. Процессы, 




будет соблюдаться культурные и прочие традиции, поддерживаться 
стандарты и нормы. 
При проведении работы по поиску и отбору персонала важно 
учитывать правильность выбора методов, определения критериев, а также 
четко руководствоваться инструкциями и положениями, в которых прописан 
порядок такой работы. Здесь важно, чтобы руководство организации 
понимало всю важность такого вида деятельности и была крайне 
заинтересована в конечном результате. Успех кадровой политики напрямую 
зависит от понимания ее важности администрацией и от наличия у 
кадровиков необходимого опыта и знаний. 
Придерживаясь некоторых принципов, можно облегчить новым 
работникам «внедрение» в коллектив и добиться от них максимальной 
отдачи и быстрого выхода на рабочие показатели уже в самое ближайшее 
время. Эти принципы таковы: 
− на рабочее место не должны попадать случайные люди: более-менее 
подходящие для выполнения той или иной работы; 
− поиск и отбор должны соответствовать разработанным программам 
по набору персонала и управлению им, целью которых является реализация 
стратегии; 
− при приеме на работу специалиста необходимо обращать внимание 
не только на его уровень профессионализма, но и на другие качества. 
Большое значение имеют личностные качества человека, его способность к 
адаптации в новой для него рабочей среде: то, как он быстро может влиться в 
коллектив, установить со своими коллегами нормальные отношения. Важны 
также его коммуникативные способности: умение найти общий язык с 
клиентами, руководством, коллегами, поставщиками; 
− в отношении всех кандидатов необходимо использовать 





С учетом вышеотмеченного на рисунке 1.2.3 представлена в 
систематизированном виде укрупненная модель системы поиска и отбора 
кадров организации.  
 
 
Рисунок 1.2.3 – Модель системы поиска и отбора кадров организации 
 
В структуре СПИОК описаны: 
непосредственно процесс ПИОК и несколько его подпунктов; 
цели, которые ставятся при поиске кандидатов, и методы их 
достижения; 
вход и выход, то есть главные составляющие ПИОК – кандидаты и 
сотрудники с требуемыми качествами соответственно; 
объект и субъект ПИОК; 




Человеческие ресурсы несут в себе высокий потенциал, который может 
быть использован для повышения эффективности функционирования 
компании. Система управления человеческими ресурсами (СУЧР) должна 
строится на понимании того, что рабочая сила представляет собой 
возобновляемый ресурс. 
Учитывая этот факт, можно выделить основные предпосылки, ведущие 
к повышению эффективности кадровой политики. Ими являются: 
руководство предприятия должно четко определить цели; 
для успешного достижения целей необходимо разработать 
эффективную организационную структуру; 
между двумя первыми предпосылками должна существовать связь в 
виде кадрового планирования. 
Каждый этап процесса поиска и отбора кандидатов на свободные 
рабочие места должен реализовываться как можно более полно. В то же 
время все эти процессы не должны протекать отдельно друг от друга, а быть 
в единой взаимосвязи. Чем грамотнее выстроена система по отбору 
персонала, тем эффективнее в будущем будет функционировать сама 
организация. Вот почему так важно изначально проводить правильную 
кадровую политику, учитывающую не только требования к количественному 
составу сотрудников, но затрагивающую их квалификацию и психологию. 
От этого зависит качество полученных человеческих ресурсов и, как 
следствие, качество производимой компанией продукции и оказанных ею 
услуг. 
При многочисленных допущенных ошибках, при неграмотном и 
непланомерном подходе к набору кандидатов на должности на предприятии 
могут возникнуть серьезные проблемы: 
высокая текучесть кадров; 




низкая дисциплина работников, недобросовестное отношение к 
выполнению трудовых обязанностей; 
неэффективное использование рабочего времени, простои, 
наплевательское отношение к приказам начальства, саботаж. 
Особая ответственность ложится на кадровых работников при отборе 
кандидатов на руководящие должности. Последствия неграмотного отбора 
могут быть не просто негативными, но катастрофическими. 
Для понимания важности проведения грамотного отбора можно 
обратиться к статистическим данным. Проведенные в одной из немецких 
компаний исследования подтвердили негативные аспекты недостаточно 
внимательного отношения к процедуре выбора кандидатов. При высокой 
текучести кадров издержки на замену рабочих составили 7-20 % годового 
оклада, специалистов 18-30%, на замену руководителей от 20% до 100% 
годового оклада. Это лишний раз говорит о том, как важно изначально 
грамотно проводить кадровую политику [22]. 
Именно поэтому она при поиске кандидатов должна строго 
придерживаться основных принципов и критериев, должна учитывать то, 
насколько тот или иной работник сможет соответствовать занимаемой им 
должности.  
Этапы поиска, отбора и изучения кадров: 
1) начальное знакомство с кандидатами; 
2) сбор данных и сведений о кандидатах, обработка информации; 
3) оценка качеств и составление достоверных «портретов»; 
4) сравнение имеющихся качеств претендента с теми, которые важны 
для выполнения конкретной работы;  
5) подбор на должность наиболее подходящих людей (по их качествам) 
– при сравнении их между собой; 




7) контроль, наблюдение на начальном этапе за приступившим к работе 
сотрудником, оценка эффективности его действий. 
В детализированном виде процесс ПИОК представлен на рисунке 1.2.4 
 
 
Рисунок 1.2.4 – Процесс поиска и отбора кадров в организации 
 
При изучении рисунка становится понятно, что отбор персонала 
представляет собой сложный процесс, требующий внимательнейшего 
подхода. Речь идет о том, чтобы серьезная компания не утратила своих 
позиций при наборе или доборе новых сотрудников. Работа с персоналом на 
стадии его поиска и отбора требует выполнения ряда процедур: сбор 




выполнения зависит от методов работы в СПИОК, одни из которых 
отображены на рисунке 1.2.5: 
 
Рисунок 1.2.5 – Методы отбора персонала 
 
Использование конкретного метода – резюме, интервью 
(биографическое и по компетенциям), тестирование – зависит от многих 
факторов. Каждый отдельный метод направлен на получение различных 
сведений о кандидате: его карьере, его достижениях на предыдущем месте 
работы, о его достаточном профессионализме, о его слабых сторонах и 
сильных личных качествах. Дается оценка тому, сможет ли достойно 
выполнять поставленные перед ним задачи, изщучается его биография и т.д. 
Использование нескольких методов для изучения кандидата и сбора 
информации о нем увеличивают вероятность приближенного к максимуму 
соответствия установленным критериям [23].  
Анализ резюме и собеседование в большинстве случаев являются 




достоверную картину о качествах кандидата и его профессиональном 
соответствии. Для небольших организаций, где на кадровый мнеджмент не 
выделяется достаточно средств, собеседеование является чуть ли не 
единственным методом отбора. 
Что касается крупных компаний, то при наличии достаточных 
денежных средств в них при поиске и наборе кандидатов используют 
профессиональное тестирование. Оно позволяет выяснить, насколько 
профессиональные способности кандидата соответствуют свободной 
должности, а также выявляют степень его теоретической готовности. 
Пихологическое тестирование тоже проводится и имеет цель выяснить, 
насколько человек может противостоять стрессовым факторам, как умееет 
выстраивать отношения. 
Рекомендации. Если на одну и ту же должность претендует несколько 
человек, для определения наиболее подходящего кандидата обращают 
внимание на наличие рекомендаций. Традиционные способы помогают 
определиться с выбором, но не всегда могут это сделать достоверно. 
Ошибки могут быть спровоцированы самим кандидатом, желающим 
представить себя в самом лучшем виде и заявить о своем высоком 
профессионализме. Они могут заранее подготовиться к написанию резюме, 
подготовить ответы на предполагаемые ответы, собрать необходимые (не 
всегда достоверные) документальные подтверждения их большого опыта и 
стажа. В интернете есть много информации о том, как нужно вести себя на 
собеседовании, что также может сыграть на руку самому кандидату, а 
кадровых работников ввести в заблуждение. К прохождению тестирования 
кандидат также может хорошо подготовиться и даже иметь опыт его 
прохождения, будучи соискателем должности в другой компании или 
организации. 
В последнее время получили распространение новые методы отбора 




подготовки кандидата к тестированию иди собеседованию. Они практически 
исключают обман со стороны соискателя работы. Они с максимальной долей 
правды помогают определить тип мышления кандидата, узнать о его 
навыках, выявить его способность к креативному мышлению и понять, как 
быстро он ориентируется в нестандартных ситуациях [24]. 
Нетрадиционные методы эти используются в качестве дополнения. Вот 
некоторые из них: стрессовое и brainteaser-интервью (наиболее популярное), 
использование детектора лжи, поиск информации в социальных сетях, куда 
пользователи выкладывают в основном достоверные факты о себе, тесты 
алкогольные и наркотические.  
Зачастую при приеме на работу кандидата не просто тестируют, а 
стараются определить, как он поведет себя в необычной ситуации. 
brainteaser-интервью, или головоломное интервью, позволяет узнать о 
творческих способностях соискателя работы, понять, насколько развито у 
него аналитическое мышление. При разборе кандидатом бизнес-кейса 
оцениваются как склад ума, так и его умение решать конкретные задачи при 
временных ограничениях и недостатке необходимой информации. 
В некоторых странах, в том числе во Франции, традиционным методом 
отбора кандидатов является графология, позволяющая объяснить характер 
человека, но в России этот метод еще не получил широкого распространения. 
Графологию нельзя односложно назвать нетрадиционным методом, потому 
как в отдельных странах она все используется для поиска и отбора 
кандидатов. 
Правила поиска и отбора кандидатов оглашают, какова должна быть 
процедура отбора, описывают ее последовательные шаги, информируют о 
способах контроля. 
Для максимально результативного отбора используют 
профессиограмму, позволяющую оценить качества потенциального 




качества которых максимально соответствуют профессиональным 
требованиям. Из них формируется резерв и в дальнейшем они подвергаются 
более тщательному анализу. Профессиограмма позволяет изучить свойства 
личности в целом, а не представить данные о какой-либо отдельной черте 
характера. Она включает в себя анализ документов, собеседование, 
тестирование и другие методы. 
На первом этапе анализируют документы претендентов, которые они 
предъявляют в качестве резюме. По представленным документам 
определяют, подходит ли рассматриваемый кандидат под те требования, 
которые диктует та или иная профессия. Недостаток данного метода 
заключается в том, что документы позволяют получить далеко не полное 
количество нужной информации.  
 Выбранные методы первичного выявления зависят от многих 
факторов: бюджета организации, стратегии.  
Для облегчения анализа кандидатов каждому из них выдается бланк 
заявления, в который заносятся анкетные данные: сведения о возрасте, 
образовании и прочие. 
Если в России в основном принимают на работу «по старинке», то в 
США используется всесторонне изучение кандидата, в результате случайные 
люди, как правило, не занимают рабочие места. Чтобы получить работу, 
кандидату в этой стране приходится пройти анкетирование (14 блоков по 10 
вопросов в каждом) и заявление, состоящее не менее чем из 15 строк [25]. 
Дополнительно проводится исследование почерка претендента на 
должность, а также изучаются его фотографии в профиль и анфас. Вывод о 
необходимости очной встречи делают на основании полученных 
исследований психологи. 
Полученная кадровая информация должна тщательно обрабатываться и 




принятие правильных и обоснованных решений кадровыми специалистами. 
В связи с этим при отборе персонала учитывается следующая информация: 
− цели, которые ставит перед собой организация; 
− перспективы профессионального роста сотрудников; 
− иные качества сотрудника, в том числе и те, которые позволят ему 
быстро адаптироваться к рабочей обстановке. 
Комплексный подход к подбору кандидатов (СПИОК) возможен лишь 
при определенных условиях, в данном случае при условии создания ИАМ – 
информационно-аналитических моделей. При этом также необходимо 
задуматься и над использованием качественных инструментов и технологий. 
Построение ИАМ в системе ПИОК приведет к повышению эффективности 
производства, к улучшению работы кадровиков и специалистов по персоналу 
и в целом положительно повлияет на работу компании. 
 
1.3. Исследование подходов к построению информационно-
аналитической модели поддержки и принятия решений в системе 
кадрового менеджмента организаций. 
В больших компаниях, представляющих собой сложные 
производственные системы, между собой взаимодействуют множество 
отдельных компонентов, вступающих между собой в разнотипные 
отношения, и управлять ими достаточно сложно. Наладить их слаженную 
работу можно лишь при наличии адекватных методов и средств. Создание 
системы поддержки принятия решений (СППР) упрощает управление 
отельными объектами, способствует слаженности их работы, регулирует 
отношения [26]. 
Критерий правильного и успешного управления – устойчивое 
функционирование системы. Но для того чтобы обеспечить такое 




на идентификация конкретных структур компании или организации, на 
описание их особенностей. Необходимо проводить анализ деятельности 
объектов, регулировать отношения в них, манипулировать ими. 
В системах ППР, включающей в себя интуитивно понятные средства 
представления, анализа и моделирования бизнес-процессов, нуждаются 
крупные интегрированные промышленные структуры. К ним относятся и 
холдинги, состоящие из большого количества различных объектов, в том 
числе территориально распределенных. Эти объекты постоянно 
контактируют между собой, образуя сложные связи, нуждающиеся в 
контроле. Информация об объектах не всегда доступна лицам, 
принимающим решения (ЛПР), поэтому важной задачей управления является 
регламентация отношений между всеми подразделениями и должностными 
лицами сложной производственной системы. СППР решают три задачи: 
анализ информации, ведение отчетности, интеллектуальный анализ данных. 
Российскую действительность определяют серьезные изменения в 
экономической ситуации и рыночных отношениях, многоукладность 
экономики, а также социальная реструктуризация. В таких условиях работа 
кадровых служб по поиску и отбору кадров принимает особое значение. 
Потерпели изменение и сами принципы и методы управления, произошло 
перераспределение ответственности между уровнями управления: 
наблюдается тенденция перехода управления производством и всеми его 
звеньями на низлежащие уровни (децентрализация), то есть изменения 
коснулись самих принципов руководства. Активно внедряются зарубежные 
модели, из-за чего меняется организационная структура. Наблюдается 
увеличение требований к качеству отбора кадров, к повышению 
профессионализма сотрудников, к наличию специальных знаний и умений. 
Все эти многочисленные требования и условия и поможет соблюсти СППР, 




Используя систему поддержки решений, можно произвести реальную всех 
важных для работы качеств человека. 
Важнейший вопрос – это правильность и адекватность принятых 
решений. Осложняется все тем, что процесс управления предприятием 
достаточно сложен и складывается из многих этапов, и выбрать самое 
лучшее решение из имеющихся в этой связи довольно непросто.  
Не помогают и те информационные системы, которыми оснащены 
предприятия, так как представляют собой в основном разнородные базы 
данных – не полностью совместимые, сравнение данных в которых затруднено. 
К тому же в ИС информация чаще всего представлена текстовыми документами 
или каталогами, в которых данные не согласованы.  
Это обуславливает необходимость создания СППР, способных взять на 
себя информационно-аналитическое обеспечение принятия решений и доносить 
до лиц, принимающих решения информацию о функционировании всех 
подразделений компании, что в конечном итоге позволит предприятию 
эффективно регулировать каждый процесс и повысить уровень ведения 
хозяйственной деятельности. 
Оценка состояния управляемого процесса может не быть объективной, а 
складываться из соображений отдельных субъектов, что не может 
свидетельствовать о ее правдивости. СППР помогает кадровикам избежать 
необъективности в выводах. Она автоматизирует подготовку рекомендаций на 
каждом этапе поиска и отбора кандидатов, используя для этого анализ всей 
полученной о кандидате наиболее важной информации. 
Для анализа информации и получения достоверных и максимально 
точных данных необходимо основываться на представлении большого и 
разнообразного представления данных, так называемом многомерном 
представлении данных. В ИС она базируется на концепциях сбора 




Extraction Transformation Loading), оперативного анализа данных (OLAP – 
On-line Analytical Processing) [27].  
Если действовать согласно этим концепциям, то область данных 
должна быть представлена совокупностью нескольких областей. Это 
операционная база, которая отвечает за сбор данных и их хранение, 
промежуточная область, необходимая для реализации процессов ETL, и 
хранилища данных.  
Область данных, с которой работает разработчик, беря за основу 
упомянутые концепции, представляется набором трех областей: 
операционной базы данных, промежуточной области и хранилища данных. 
Первые применяются для сбора и накопления данных, хранения справочной 
информации. Промежуточная область используется при реализации 
процессов ETL, а хранилище данных, соответственно, отвечает за хранение 
данных. Информация переносится в процессе загрузки данных, затем 
загружается таблица фактов и формируются агрегаты. 
Сбор данных, их обработка, преобразование – это сложные процессы, 
требующие наличия полномасштабной информационно-аналитической 
системы, способной осуществлять экономический анализ. Она обязана 
выполнять сложные функции, в том числе производить и многомерный 
статистический анализ, а также отвечать за задачу безопасного хранения 
информации, в том числе регламентной отчетности. 
В настоящее время существуют фактические стандарты построения 
OLAP-систем, базирующихся на системе хранилищ данных (Data Warehouse). 
Помимо того, что эти стандарты основаны на исследованиях, они также 
имели применение в общемировой практике создания хранилищ данных и 
аналитических систем. 
Структуру АИС на базе OLAP в общем виде описывают схемой, из 
которой можно выделить три слоя [28] (Рисунок 1.3.1):  




 хранение данных; 
 анализ данных. 
 
 
Рисунок 1.3.1 – Полная структура корпоративной информационно-
аналитической системы  
 
В кадровой службе работа по отбору и поиску персонала строится 
следующим образом. Подчиненные структуры присылают в отдел 
информацию, структурированную в соответствии с имеющимися формами 
отчетности. Информация исследуется, проверяется на наличие необходимых 
данных, а затем помещается в хранилище. Она перерабатывается 
различными инструментами и используется кадровыми менеджерами 
непосредственно при наборе новых работников, для построения таблиц и 
графиков. 
Информация поступает со всех уровней, составляющих структуру 
предприятия. Это низовой уровень, генерирующий сырую информацию, так 




Исходные данные подвергаются изменению: их преобразовывают и 
агрегируют, потом согласовывают, а затем отправляют в централизованное 
хранилище. Получают данные из исходных баз данных путем их обработки.  
Полученная из нескольких источников информация не должна быть 
противоречивой, коей она может быть по причине того, что данные, 
отправленные в архив, могут содержать устаревшие сведения. В архиве 
накапливается информация порой за значительный период – она не 
подвергается изменениям, с ней не работают. Данные же в оперативной 
системе новые, дополненные или измененные, поэтому и существует 
необходимость в согласовании архивных и вновь полученных данных – если 
нужно получить данные за несколько месяцев или лет.  
Как видим, загрузка данных происходит определенным образом, то 
есть при работе с данными и последующем помещении их в хранилище 
используют особые процедуры, которые позволяют: 
 добывать данные, получать их из самых разных источников; 
 согласовывать данные, очищать их от ненужной информации; 
 перемещать данные между структурами и объектами; 
 загружать чистые данные в место их хранения. 
Проблема хранения данных – актуальная задача для специалистов по 
информационным технологиям. Слой хранения данных должен содержать в 
себе непротиворечивую, проверенную, с высокой долей достоверности 
информацию. Причем перед хранилищем данных не ставится какая-то 
определенная задача: оно лишь должно обеспечить данным целостность, 
безопасность и хронологию. По большому счету оно не взаимодействует с 
приложениями, а существует обособленно. Данные, помещенные в 
хранилище, могут иметь чисто информационный характер о кандидате: его 
анкетные данные, сведения о предыдущем месте работы и другие. 
Как правило, хранилище данных представляет собой реляционную базу 




управления базами данных (далее СУБД). Последняя обязана сохранять 
способность к эффективной работе с терабайтными объемами информации; 
защищать данные, то есть иметь развитые средства ограничения доступа; 
предоставлять повышенный уровень безопасности и устойчивости к влиянию 
непредвиденных ситуаций; соответствовать необходимым требованиям по 
восстановлению и архивации. 
Для извлечения и работы с данными используется специальное 
программное обеспечение, которым оснащают рабочие места. Оно 
организует доступ к хранилищам данных и позволяет работать с 
извлеченными данными. Результаты аналитической работы сохраняются на 
компьютере локальной сети: как на индивидуальном компьютере, так и в 
общедоступном узле. 
Глубина анализа и его ценность определяется многими факторами. На 
предприятии может не быть грамотных специалистов для решения сложных 
задач, либо организация работы находится на низком уровне – все это порой 
затрудняет проведение глубокой аналитической работы, требующей 
использования множества разнообразных технологий. Основные виды 
аналитической деятельности (Рисунок 1.3.2): 
 
 
Рисунок 1.3.2 – Виды аналитической деятельности 
 
 
Виды аналитической деятельности 
стандартная отчетность 
нерегламентированные запросы 
аналитическая обработка в режиме 
реального времени (OLAP) 





Каждая представленная на рисунке технология имеет свой 
собственный набор задач, которые должна выполнять. Это обеспечивается 
наличием специальных инструментов, к одним из которых относятся OLAP и 
Data Mining. Это наиболее востребованные и эффективные технологии. 
OLAP – это технология оперативной аналитической обработки данных, 
использующая методы и средства для сбора, хранения и анализа 
многомерных данных в целях поддержки процессов принятия решений. 
Основное назначение OLAP-систем – поддержка аналитической 
деятельности, произвольных запросов пользователей [29]. 
Можно выделить три категории данных, хранящихся в многомерном 
хранилище: 
 детальные данные – данные, переносимые непосредственно из 
OLTP-подсистем. Сопоставимы с элементарными событиями, фиксируемыми 
в OLTP-системах; 
 агрегированные (обобщенные) данные – данные, получаемые путем 
суммирования по определенным измерениям; 
 метаданные – то есть данные о данных, находящихся в хранилище. 
 Немаловажно то, что данные, которые находятся в хранилище, 
формируют следующие информационные потоки: 
 входной поток – это копируемые из OLTP-систем данными, которые 
вместе с тем часто очищаются и пополняются с помощью добавления новых 
атрибутов; 
 поток обобщения – образуется посредством объединения детальных 
данных и их сохранением в хранилище; 
 архивный поток – та совокупность перемещаемых детальных 
данных, к которым уменьшилось количество обращений; 





 выходной поток – информация, получаемая пользователями;  
 обратный поток – очищенные данные, которые возвращаются 
обратно в OLTP-системы.  
В анализ данных входит сравнивание разных параметров (порой 
большого их количества) и определение связей между ними, зависимости их 
друг от друга. 
Зависимость между различными параметрами можно проанализировать 
при помощи многомерной модели, называемой гиперкубом (Рисунок 1.3.3), 
или OLAP-кубом. В его ячейках находятся данные для анализа, обычно 
числовые, например, объемы продаж (Рисунок 1.3.4). На пересечении осей 
измерений располагаются данные, количественно характеризующие 
анализируемые факты – ФИО, должность, должность [30].  
 
 
Рисунок 1.3.3 – Строение и структура многомерного куба 
 
 





Оси куба – это измерения, по которым откладывают параметры, 
относящиеся к анализируемой предметной области, например, Ф.И.О. 
кандидата на должность и баллы, полученные в ходе испытаний. В 
простейшем случае двумерного куба получается таблица, показывающая 
количество набранных баллов определенным кандидатом на определенную 
должность. 
Таблица 1.3.1 представляет направления, которые могут усложнить 
модель данных.  
 
Таблица 1.3.1 – Направления, усложняющие модель данных 
Направление Характеристика 
Увеличение числа измерений 
данные о кандидатах не только по желаемой должности и 




если нужно отобразить не только количество приславших 
резюме претендентов, но и их стаж работы, то в ячейке 
будет несколько значений 
Введение иерархии в пределах 
одного измерения 
общее понятие «время» связано с иерархией значений: год 




 поиск зависимостей (discovery); 
 прогнозирование (predictive modelling); 
 анализ аномалий (forensic analysis).  
В базе данных может быть собрано огромное число зависимостей. 
Встает проблема автоматического определения наиболее важных 
зависимостей из того огромного их числа, которое содержится в базах 
данных. 
Система, которой предъявляются записи с незаполненные 
информацией строчками, должна быть способной заполнить их 
самостоятельно, то есть вписать верные значения, согласно собственному 




К технологиям интеллектуального анализа относится и анализ 
аномалий, который делают с целью выявления тех данных, которые не 
вписываются в устойчивые зависимости, имеют существенные отклонения от 
них. В этом случае для получения точных результатов применяются 
различные методы, в том числе математические и прочие [32]. 
Наибольшее распространение нашли методы использования, 
позволяющие решать следующие задачи: 
1. Классификация – отнесение объекта (события, предмета) к одному из 
заранее известных классов по его характеристикам. 
2. Регрессия – прогнозирование значения какого-либо выходного 
параметра объекта по набору входных параметров. 
3. Кластеризация – задача заключается в группировке объектов на 
кластеры (независимых групп) по значениям присущих объектам параметров. 
Решение этой задачи помогает лучше понять данные. 
4. Поиск ассоциативных правил – поиск закономерностей, которые 
связывают какие-либо объекты. При решении этой задачи легче понять 
сущность анализируемых данных, а также спрогнозировать появления 
событий. 
5. Предсказание последовательностей – формирование правил на 
основе поиска зависимостей между сущностями и событиями, о которых 
можно сказать, что после некоего события A наступает событие Б.  
6. Анализ отклонений – определение того, выходит ли информация за 
рамки стандартных шаблонов. [33]. 
1. Регрессионный, дисперсионный и корреляционный анализ; 
2. Нейросетевые алгоритмы. В качестве сигналов принимают исходные 
параметры. От того, какие связи имеются между узлами, эти сигналы каким-
либо образом преобразуются. Результатом анализа является отклик всей сети 
на исходные данные; имеет место процедура, называемая структура 




3. Деревья решений – это иерархические структуры, базирующиеся на 
наборе предикатов; 
4. Алгоритмы сегментации. Наличие их в системе обеспечивает 
группировку сходных событий, если значения нескольких полей в наборе 
данных одинаковы; 
5. Алгоритмы ограниченного перебора. Анализируя подгруппы 
данных, определяют частоту соединений простых логических событий; 
6. Эволюционные методы. Суть заключается в том, что ведется поиск и 
формирование алгоритмов на основе базового алгоритма, который 
преобразуется в ходе этого поиска. При этом новый алгоритм отражает 
взаимозависимость данных. 
Чтобы добиться высокой эффективности методов Data Mining 
необходимо переработать огромное количество информации, большой объем 
данных. Если исходная статистика имеет достаточный объем, то и 
результаты будут намного точнее, то есть в процессе анализа будут 
выявлены устойчивые закономерности [34]. 
Обе технологии невероятно важны для процесса принятия решений, 
можно сказать, что они являются его составными частями. Но сам их 
принцип работы во многом отличается друг от друга. OLAP обеспечивает 
доступ ко всем данным, независимо от места их хранения, а методы 
интеллектуального анализа работают с совокупностью взаимосвязанных 
таблиц. 
Учитывая все вышесказанное, можно дополнительно сказать еще и о 
том, что ИАМ может работать с данными, собранными за существенный по 
продолжительности период времени и полученными из самых различных 
источников. Цель ИАМ заключается в получении и хранении данных, а 
также в предоставлении их в удобном виде, - для обеспечения возможности 
принимать верные и обоснованные управленческие решения. Этот метод 




процессы и упрощает работу пользователя. Он также предоставляет 
возможность быстрого доступа. 
Для создания высокоэффективных моделей хранилищ и витрин данных 
(срезов хранилищ) с узконаправленной информацией существуют 
уникальные программные продукты и достаточно большое количество их 
поставщиков. О них будет говориться в следующей части второй главы 




2Анализ результатов деятельности и состояния системы 
формирования кадрового потенциала ООО «АКТИВ ПЛЮС» 
2.1.Характеристикаианализдеятельностиорганизациинаотраслево
мрынкег.Красноярска 
Компания «АКТИВ ПЛЮС» существует на рынке компьютерных 
технологий и сопровождения программного обеспечения с 2004 года. С этого 
же периода за компанией закреплен статус франчайзи [35].  
За все время существования ООО «АКТИВ ПЛЮС» наработало 
большой опыт в решении разного уровня задач в различных областях 
автоматизации учетных процессов. 






− бухгалтерские консультации; 
− подготовка и сдача бухгалтерской и налоговой отчетности; 
− ТАХСОМ – электронная отчетность по телекоммуникационным 
каналам связи в ИФНС и ПФР. 
Компанией также предоставляются услуги 1С:Франчайзинга, такие как: 
− демонстрация программ экономического назначения фирмы «1С»; 
− доставка программ заказчику; 
− установка программ на компьютерах Заказчика; 
− обучение сотрудников Заказчика работе с программным 
обеспечением; 




− периодическое обновление программного обеспечения; 






Благодаря этому организации удалось добиться следующих статусов: 
− центр компетенций по бюджетному учету; 
− центр компетенций по образованию; 
− центр компетенций по производству («Кандидат в ЦКП»); 
− центр компетенций по торговле («Кандидат в ЦКТ»). 
Важнымфактомявляетсято,чтообществосограниченнойответственность
ю«АКТИВПЛЮС»такжезанимаетсяпредоставлениемразличныхоблачныхреш
ений, а также 
продажейивнедрениемпрограммногообеспечениямировыхпроизводителей,та
кихкак: 
− антивирусное программное обеспечение «Касперский»; 
− система программ 1С; 
− мультимедийная платформа «Adobe» компании Adobe Systems для 
создания веб-приложений или мультимедийных презентаций; 
− мирового производителя ПО Microsoft Corporation; 
− компания Autodesk, крупнейшего в мире поставщика программного 
обеспечения для промышленного и гражданского строительства, 
машиностроения, рынка средств информации и развлечений. 
Автоматизация рабочих мест – главное направление деятельности 
ООО. Специалистами компании осуществляется три различных уровня 
автоматизации – малого, среднего и крупного бизнеса и бюджетных 




для среднего и крупного – «Профи», а для бюджетных организаций 
существует программа «Закупки» (Рисунок 2.1.1). 
 
 
Рисунок 2.1.1 – Продукты автоматизации разных уровней 
 
Помимо содействия в выборе и приобретении программного 
обеспечения 1С, компания «АКТИВ ПЛЮС» оказывает своим клиентам 
помощь в освоении программных продуктов на базе платформы 1С, а также 
адаптирует программу индивидуально для каждой организации-клиента с 
учетом ее особенностей.  
Компания «АКТИВ ПЛЮС» предлагает следующие варианты 
сопровождения системы 1С:Предприятие: 
− сопровождение 1С (1С:ИТС); 
− сервисы 1С; 
− электронная цифровая подпись (ЭЦП) от компании «ТAXCOM»; 
− отчетность через интернет;  
− сопровождение 1С (1С:ИТС). 
Профи Старт 
Готовые решения среднего и 
крупного бизнеса. 
 Решение по 
автоматизации салонов 
красоты 
 Решение по 
автоматизации 
гостиниц, хостелов, баз 
отдыха 
Готовые решения и 
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 1С: Образование 
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Информационно-технологическое сопровождение (1С:ИТС) – это 
комплексная поддержка, которую фирма «1С» совместно с партнерами 
оказывает пользователям программ «1С:Предприятие». 
Поддержка осуществляется по договору сопровождения 1С:ИТС. Тип 
этого договора определяет объем сервисов, которые получает пользователь, а 
также перечень доступных разделов информационной системы 1С:ИТС.  
Заключая с партнером фирмы «1С» договор информационно-
технологического сопровождения (1С:ИТС) пользователи программ 1С 
получают: легальные обновления, профессиональную информационную 
систему 1С:ИТС, интегрированную с программой, сервисные и 
консультационные услуги фирмы «1С» и ее партнеров. 
Внутри компании существует четыре взаимодополняющих отдела: 
 отдел продаж; 
 отдел внедрения; 
 отдел информационного технологического сопровождения (ИТС); 
 отдел консалтинга. 
Структура управления в организации является линейно-
функциональной и направлена на установление четких взаимосвязей между 
подразделениями предприятия, распределение между ними прав и 








Рисунок 2.1.2 – Организационная структура компании ООО «АКТИВ 
ПЛЮС» 
 
В штате компании – двадцать три специалиста, прошедших 
официальную сертификацию фирмы «1С» по всем компонентам «1С: 
Предприятие 7.7» и «1С: Предприятие 8». Часть из них имеют квалификацию 
«1С: Профессионала», а остальные – статус «1С: Специалиста».  
Благодаря высококвалифицированному персоналу и индивидуальному 
подходу к каждому клиенту компания на протяжении долгого времени 
сохраняет статус одной из ведущих фирм-франчайзи компаний города 
Красноярска. 
Предприятие управляется генеральным директором и его тремя 
заместителями – коммерческим директором, финансовым директором и 
офис-менеджером. Директор и его заместители по основной деятельности 
являются специалистами с высшим образованием и достаточным опытом 
работы в отрасли внедрения и сопровождения программных продуктов.  
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Чтобы иметь представление об экономической деятельности 
предприятия и сделать конкретные выводы о деятельности ООО «АКТИВ 
ПЛЮС» на отраслевом рынке Красноярска, необходим его анализ 
финансовых результатов деятельности. 
Финансовый результат деятельности предприятия выражается в 
изменении величины его собственного капитала за отчетный период [36]. 
Способность предприятия обеспечить неуклонный рост собственного 
капитала может быть оценена системой показателей финансовых 
результатов. Обобщенно наиболее важные показатели финансовых 
результатов деятельности предприятия представлены в финансовом отчете 
(Приложение А). 
Показатели финансовых результатов (прибыли) характеризуют 
абсолютную эффективность хозяйствования предприятия по всем 
направлениям его деятельности: производственной, сбытовой, 
снабженческой, финансовой и инвестиционной. Они составляют основу 
экономического развития предприятия и укрепления его финансовых 
отношений со всеми участниками коммерческого дела. 
Рост прибыли создает базу для расширенного воспроизводства, 
решения проблем социального и материального характера в отношении 
вопросов поощрения персонала.  
Прибыль является также важнейшим источником формирования 
доходов бюджета (федерального, республиканского, местного) и погашения 
долговых обязательств, которые есть у организации перед банками [37] и 
составила на конец 2015 года 1342 тыс.руб. Таким образом, показатели 
прибыли являются важнейшими в системе оценки результативности и 





Анализ состояния предприятия начинается с анализа Выручки. На 
рисунке представлены изменения выручки от реализации товаров и услуг 
компании за 2012-2015 года. 
 
 
Рисунок – Динамика выручки ООО «АКТИВ ПЛЮС» от реализации 
продукции (2012-2015 гг.), тыс. руб. 
 
Наибольшую сумму выручки ООО «АТИВ ПЛЮС» получило в 2012 
году в течение рассматриваемого периода. В 2013 году было упущено 2975 
тыс. руб., или 28,6%. В 2014 году произошел рост выручки на 20,5%, или 
1518 тыс. руб. В 2015 году наблюдается небольшое снижение показателя на 
108 тыс. руб., или на 1,2%. 
Себестоимость является показателем, отражающим все выраженные в 
денежной форме текущие затраты предприятия на производство и сбыт 
продукции (работ, услуг) [38]. В себестоимости отражаются все стороны 
хозяйственной деятельности, аккумулируются результаты использования 
всех производственных ресурсов. От ее уровня зависят финансовые 
результаты деятельности предприятий, темпы расширенного 
воспроизводства, финансовое состояние субъектов хозяйствования. Данные 
для анализа затрат по созданию и реализации продукции и услуг ООО 






Рисунок 2.1.3 – Динамика себестоимости продаж продукции и 
предоставления услуг ООО «АКТИВ ПЛЮС» (2012-2015 гг.), тыс. руб. 
 
Как видно из рисунка 2.1.3, полная себестоимость продукции 
постоянно менялась на протяжении с 2012 по 2015 года. В 2012 году она 
составляет 3366 тыс. рублей, что на 1604 тыс. рублей больше, чем в 2013 
году. В 2015 году она составила 2000 тыс. рублей, что на 10 % меньше, чем в 
2014 году. 
Данная динамика изменения себестоимости продукции 
свидетельствует об уменьшении условно-постоянных затрат, таких как 
материальные затраты, оплата труда, электроэнергия, рост затрат по 
основным средствам и других. А также о том, что в 2012 году объемы 
продаж были намного выше объемов 2013-2015 годов. 
Валовая прибыль – это сумма прибыли (убытка) предприятия от 
реализации всех видов продукции предприятия (услуг, работ, имущества), а 
так же доходов от внереализационных операций (за минусом суммы 
расходов по ним). Она отражает эффективность производства [39]. 
Как видно из рисунка 2.1.4, показатели валовой прибыли 
варьировались незначительно в течение 2012-2015 годов. В этом периоде 
предприятие увеличило размер зарабатываемой валовой прибыли: с 6711 




ООО «АКТИВ ПЛЮС» начинает восстанавливать прежние темпы роста, 
которые у нее были в 2012 году. 
 
 
Рисунок 2.1.4 – Динамика валовой прибыли ООО «АКТИВ ПЛЮС» (2012-
2015 гг.), тыс. руб. 
 
Прибыль от продаж – это показатель, который оценивает 
функционирование и эффективность компании. Уровень прибыли должен 
быть достаточным для осуществления нормальной деятельности. Ниже 
представлен рисунок 2.1.5, который отображает динамику прибылей от 
продаж за 2012-2015 годы. 
 
 
Рисунок 2.1.5 – Динамика прибыли (убытка) от продажуслуг ООО «АКТИВ 
ПЛЮС» (2012-2015 гг.), тыс. руб. 
 
Наибольшая прибыль за рассматриваемые годы была получена 




кризисе 2013 года, который негативно отразился на всех сферах экономики. 
В последующем году ситуация значительно улучшилась: рост прибыли 
составил 928 тысяч, что в 7,5 раз больше, чем в 2013-м. Экономический спад 
в России на мировой арене, увеличение сумм коммерческих и 
управленческих расходов ООО «АКТИВ ПЛЮС» на 16% и на 10% 
соответственно повлекло следующее снижение прибыли от продаж, та что на 
31 декабря 2015 года она составила 482 тысячи рублей, снизившись на 55%, 
то есть на 548 тысяч рублей.  
Анализом чистой прибыли завершается процесс рассмотрения отчета о 
финансовой деятельности. Чистая прибыль представляет собой важнейший 
показатель финансового анализа и представляет итоговую норму прибыли, 
которая остается после вычета всех затрат, включая и налоги. Чистая 
прибыль отражает инвестиционную привлекательность для инвесторов, 
платежеспособность для кредиторов, устойчивое развитие для поставщиков и 
партнеров, эффективность/результативность деятельности для акционеров и 




Рисунок 2.1.6 – Динамика чистой прибыли  





Таким образом, за отчетный год величина чистой прибыли снизилась 
практически на 50%, или на 377 тыс. руб., из-за резкого снижения прибыли 
до налогообложения на 471 тыс. руб., или на 51%, при снижении суммы 
текущего налога на прибыль на 94 тыс. руб., или также на 51%. 
Для демонстрации изменений валовой прибыли, прибыли от продаж и 
чистой прибыли в совокупности был построен график (Рисунок 2.1.7), на 




Рисунок 2.1.7 – Динамика прибыли от продаж, чистой и валовой прибылей 
ООО «АКТИВ ПЛЮС» (2012-2015 гг.), тыс. руб. 
 
Подводячертуподвыполнениеманализафинансовыхрезультатовкоммерч
ескойорганизацииподаннымотчетао финансовых результатах, можно сказать, 
что, несмотря на кризис 2013 года, за последние два года (2014-2015) ООО 
«АКТИВ ПЛЮС» продолжает наращивать обороты своей продукции и 
оказания услуг благодаря конкурентному преимуществу и многолетнему 
опыту работы. Об этом свидетельствуют показатели выручки, валовой 
прибыли и чистой прибыли. Небольшой спад в 2015 году объясняется тем, 




расплатились до начала 2016 года, а так же возросшими ценами на 
предлагаемую продукцию ввиду выросшей ценой на доллар.  
Переходя непосредственно к теме исследования, необходимо 
рассмотреть и сделать выводы об информационном и программном 
обеспечении компании, которое выявит слабые места в системе поиска и 
отбора кадров и поможет разработать ПО, подходящее для эффективного 
решения существующих проблем. 
 
2.2 Анализ состояния информационно-аналитической среды 
поддержки и принятия решений в системе поиска и отбора кадров 
организации 
Анализ информационно-аналитической среды поддержки и принятия 
решений в системе поиска и отбора кадров ООО «АКТИВ ПЛЮС» требует 
оценки ее состояния и анализа процесса изменения  кадрового состава 
организации.  
Оценить кадровую политику, проводимую ее руководством,  в 
отношении процесса движения кадров и, как следствие, удовлетворения  
кадровой потребности, позволяет система показателей, характеризующих  
интенсивность данной работы. При этом важен не только процесс детального 
описания технологий, методов и инструментов, используемых в системе 
поиска и отбора кадров в организацию, но нормативно-правовой базы, его 
регламентирующей.  
Движения рабочей силы характеризует система показателей, 
приведенных ниже: 
 коэффициент оборота по приему персонала; 
 коэффициент оборота по выбытию; 
 коэффициент текучести кадров; 




Коэффициент оборота по приему характеризуется как отношение числа 
принятых за анализируемый период сотрудников к среднесписочной 
численности и отражает часть уволившихся сотрудников от общего числа 
работающих на предприятии [41]. Расчет производится по следующей 
формуле: 
 
Коэфф оборота   
                        
                                
      (2.2.1) 
 
Чтобы узнать, какую часть от общего числа сотрудников составляют 
уволившиеся, включая ушедших по собственному желанию и за нарушение 
трудовой дисциплины, в анализируемом периоде, рассчитывают 
коэффициент оборота по выбытию [42]: 
 
Коэфф оборотаповыбытию   
                                          
                             
       (2.2.2) 
 
Коэффициент текучести кадров характеризует число уволившихся, в 
том числе по собственному желанию и за нарушения трудовой дисциплины, 
за анализируемый период, отнесенное к среднесписочной численности 
сотрудников организации [43]: 
 
Коэф текучести  
 олич   уволенных за период
 реднеспис   численность за период
      (2.2.3) 
 
Коэффициент постоянства кадров характеризует уровень работающих 
на данном предприятии постоянно в анализируемом периоде (году, квартале) 
[44]: 
 
Коэф постоянства  
  весьОП
  конецОП





где   весь ОП – число работников, проработавших весь отчетный период; 
  конец ОП –число работников на конец отчетного периода. 
 





Численность принятых сотрудников 2 4 
Численность выбывших сотрудников: 3 1 
- по собственному желанию 3 1 
- уволены за нарушение трудовой дисциплины 0 0 
Численность персонала на конец года 21 23 
Среднесписочная численность персонала 19 22 
Коэффициент оборота по приему работников 0,11 0,18 
Коэффициент оборота по выбытию работников 0,16 0,045 
Коэффициент замещения кадров 2 1,5 
Коэффициент текучести кадров 0,26 0,23 
Коэффициент постоянства кадров 0,76 0,81 
 
Данные таблицы 2.2.1 показывают, что ООО «Актив плюс» имеет 
тенденцию к расширению штата, и в то же время его обновлению, так как в 
2014 году было уволено 2 человека, а принято больше – 3 человека, а в 
следующем уволен был 1 сотрудник, а принято в 4 раза больше. В итоге 
количество человек в организации изменилось – с 21 (2014 год) до 23 (2015 
год). 
Причины увольнения основных рабочих – преимущественно по 
собственному желанию. Случаев увольнения за нарушение внутреннего 
порядка (например, появление в нетрезвом виде, частые прогулы) и другие 
предписанные законодательством причины, не было. Увольнение 




показал анализ деятельности организации, состав руководства не менялся на 
протяжении нескольких лет. 
Коэффициент оборота по приему начал расти в 2015, что, как было 
отмечено выше, является следствием увеличения числа принятых 
сотрудников с 2-х в 2014 году до 4-х в 2015, прирост составил 37%. 
Коэффициент оборота по выбытию в 2015 году, наоборот, снизился в 3,5 
раза. Это говорит о том, что за 2 года снизилось число выбывающих 
работников: трое уволены в 2014 и только один в отчетном периоде. 
Изменение двух вышеуказанных показателей отражает уровень 
текучести кадров, который в предыдущем периоде был равен 0,26, а в 
следующем – 0,23. Хотя снижение небольшое, то есть на 12%, оно 
показывает, что в компании благоприятный социальный климат. Низкий 
уровень текучести позволяет заключить, что сотрудники держатся за свои 
рабочие места. Это способствует развитию деятельности фирмы, особенно в 
долгосрочной перспективе. 
Коэффициент постоянства кадров, показывающий уровень 
стабильности кадрового состава компании, который в ООО «АКТИВ 
ПЛЮС» в 2015 году достиг значения 0,81, в то время как в 2014 году он был 
равен 0,76. Так что прирост равен примерно 6%. Известно, что 
рассматриваемый показатель стремится к единице, а потому коэффициент 
постоянства кадров в ООО «АКТИВ ПЛЮС» можно охарактеризовать как 
высокий, следовательно, уровень профессионализма сотрудников компании  
растет. 
Далее проводится анализ движения кадров в ООО «АКТИВ ПЛЮС» в 
разрезе следующих аспектов: 
 категории персонала; 
 возраст и стаж работы в организации; 
 уровень образования;  




 принадлежность к собственникам. 
Так как коэффициенты движения кадров в компании сложно 
поддаются планированию, то они анализируются путем сравнения 
показателей отчетного года с показателями предыдущего года (Таблица 
2.2.2). 
 




Категории персонала, среди них:   
- АУП (административно-управленческий персонал) 3 3 
- специалисты 17 19 
- служащие 1 1 
- МОП 0 0 
Средний возраст работников основной специальности 37,7 33,5 
Средний возраст работников управленческого аппарата 39 40 
Процент работников, имеющих необходимое образование (квалификацию) 72% 83% 
 
Что касается движения персонала в ООО «АКТИВ ПЛЮС», то на 
основании материалов таблицы 2.2.2 можно сделать вывод о том, что на 
предприятии имеет место тенденция к снижению среднего возраста 
сотрудников. Как правило, это относится к группе сотрудников по основным 
специальностям: программист 1С, сервер-инженер и call-менеджер. Такие 
меры могут снизить профессиональный уровень сотрудника, и поэтому такая 
политика не является благоприятной для долгосрочной перспективы и 
требует значительных затрат на поиск и отбор кадров. В случае с 
анализируемой компанией привлечение молодых специалистов – это мера по 
обновлению кадрового состава. 
Следует отметить, что возраст большинства сотрудников в ООО 
«АКТИВ ПЛЮС» – от 24 до 45 лет. В компании трое руководителей – 
генеральный и коммерческий директора и руководитель отдела 




общей численности. Все они имеют высшее образование. Пенсионеров в 
штате компании нет. Таким образом, в ходе анализа структуры кадров 
проблем не было выявлено. То, что в 2015 году коэффициент оборота по 
приему выше коэффициент оборота по выбытию, является показателем 
развития ООО «АКТИВ ПЛЮС». 
Поиском кандидатов на ту или иную должность в ООО «АКТИВ 
ПЛЮС» занимается отдельный сотрудник в должности менеджера по 
персоналу, который осуществляет работу по поиску и отбору кадров, то есть 
ЛПР. Он проводит поиск кандидатов и на основании установленного 
алгоритма отбора выбирает соискателей в соответствии с должностными 
инструкциями. 
В ООО «АКТИВ ПЛЮС» есть должностные инструкции для каждой 
должности, план ротации кадров, а также собственная стратегия развития, 
согласно которым  и производится набор персонала. Этим планом 
руководствуется менеджер по работе с кадрами при определении свободных 
рабочих мест, которые нужно заполнить на сегодняшний момент. 
Здесь стоит обратить внимание на тот факт, что так как в ООО 
«АКТИВ ПЛЮС» нет формализованных моделей компетенций, то имеет 
место снижение эффективности кадровой работы. Хотя именно последние 
сегодня в системе подготовки персонала имеют большое вес, не говоря и об 
управлении персоналом организаций в целом. Например, необходимость их 
объясняется тем, что они помогают не только ясно обозначить 
характеристики должностей и надлежащим образом заполнить свободные 
места новыми работниками, но также сформировать кадровый резерв, 
управлять обучением персонала. Скоординировать работу кадрового 
менеджмента со стратегическими нуждами компании или предприятия – 
тоже задача моделей компетенций. 
Согласно учебному пособию «Основы управления персоналом» 




понимается полный набор компетенций и индикаторов поведения, 
необходимых дляуспешного выполнения сотрудником его должностных 
обязанностей.А компетенция в свою очередь – это такая характеристика или 
особенность человека, которая помогает ему выполнять его работу успешно. 
Сопутствующими понятию "компетенция" выступают знания и навыки, 
способности, прилагаемые усилия, стереотипы поведения.Именно отсутствие 
данных инструментов потребовало их создания в настоящей работе. При 
наличии вакансий  менеджер начинает работу по привлечению новых 
сотрудников в организацию, подбору и отбору их под требования, 
выставленные линейными менеджерами и руководством, прописанные в 
моделях компетенций и профессиграммах. 
Благодаря тому, что модели компетенций дают руководству четкое 
понятие того, кого они ищут, с какими навыками, это улучшает качество 
подбора, и как следствие отбора необходимых сотрудников, поэтому 
процедура ПИОК занимает меньше времени, что экономит средства фирмы. 
Примечательно, что компетенции в моделях распределены по двум группам: 
личностные и профессионально значимые [46]. Это также увеличивает 
точность выбора нового сотрудника. 
В укрупненном виде процесс поиска и отбора кадров можно 
представить как два самостоятельных, но взаимосвязанных подпроцесса: 
поиск новых сотрудников и их отбор в штат компании, каждый из которых 
предполагает выполнение соответствующего числа операций  и  процедур, 
которые подробно описаны ниже. Как отмечалось ранее, данный процесс 
достаточно сложен и предполагает выполнение большого числа операций. 
Детального анализ данного процесса в ООО «АКТИВ ПЛЮС, позволил 
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Прием на работу не представляется возможным без полного описания 
должностных инструкций, которые являются детальным описанием функций 
будущего сотрудника. Инструкция составляется менеджером по работе с 
кадрами и руководителем того отдела, где образовалось свободное рабочее 
место. Первый грамотно составляет должностную инструкцию как опытный 
в этом деле специалист, а начальник отдела предоставляет ему требования к 
конкретной  должности. 
Сначала производится внутренний поиск, так как сотрудники ООО 
«АКТИВ ПЛЮС» являются предпочтительными для занятия вакантного 
места благодаря имеющемуся опыту. На плановом собрании директор 
объявляет, что объявляется набор на какую-либо должность, а затем 
желающие повыситься в должности могут пройти отбор. 
Если кандидат не был найден, то наступает очередь внешнего поиска. 
При этом менеджер пользуется компьютером и в Сети интернет на 
специальных сайтах, таких как Росработа.ru, бесплатно размещает 
объявления. А кроме того, распространяет листовки в университетах, где 
приглашают на стажировку студентов, оканчивающих ВУЗ.  
Согласно рисунку 2.2.2, далее, когда в компанию поступают заявки с 
резюме претендентов, проводится изучение анкет потенциальных работников 
и сравнение их с должностными инструкциями. Особую роль играют стаж, 
образование и навыки и умения. Потом специалисты по работе с персоналом 
связываются с теми соискателями, которые соответствуют требованиям 
вакантной должности, и приглашают их на собеседование в форме интервью.  
В течение собеседования начальник отдела и менеджер по работе с 
кадрами выявляют более детальную информацию о претенденте на 
должность: о квалификации, опыте работы, опыте деловых и личных 
отношений, а также о внешнем виде, навыках общения.  
По итогам собеседования менеджер-кадровик вносит информацию о 




данных. Затем с он посредством сравнения решает, кто будет приглашен на 
испытательный срок. Если кандидат не соответствует критериям должности, 
то его анкета просто заносится в БД для поддержания статистики по 
кадровой работе компании. В ином случае менеджер информирует с 
прошедшим отбор кандидатом и приглашает его работать на условиях 
испытательного срока. 
Стоит привести временные затраты по каждому пункту процесса 
отбора: 
 анализ соответствия кандидата должности – 40 минут; 
 собеседование с потенциальным сотрудником – 30 минут; 
 запись результатов анкетирования претендента на должность в БД, 
их анализ – 38 минут; 
 приглашение на испытательный срок – 5 мин. 
Расчет общего времени, отведенного на процесс поиска и отбора 
кадров в ООО «АКТИВ ПЛЮС», определил, что он требует в среднем около 
2 часов.  
Исходя из приведенного выше анализа, можно выделить следующие 
минусы в процессе поиска и отбора кадров в обществе с ограниченной 
ответственностью «АКТИВ ПЛЮС»: 
 трудоемкость процесса (ввод данных вручную); 
 анализ результатов не автоматизирован, выполняется людьми, 
поэтому возможны ошибки в процессе ввода данных в БД и их анализа; 
 операции занимают значительное количество времени; 
 временные издержки влекут за собой денежные затраты в виде 
оплаты труда менеджера. 
 отсутствие нормативных моделей компетенций, которые позволили 




Указанные недостатки ведут к некачественному отбору, а значит, к 
снижению производительности кадров, повышению уровня текучести, трате 
дополнительных денежных средств на обучение и адаптацию новых 
сотрудников. Таким образом, эффективность такого подхода можно 
поставить под сомнение. 
Поэтому совершенствование и улучшение СПИОК ООО «АКТИВ 
ПЛЮС» – это необходимая мера, которая поможет решить вопрос о найме 
персонала, обладающим высоким профессионализмом, а следовательно 
укрепить свои позиции на рынке и создать конкуренцию предприятиям той 
же сферы услуг. Чтобы решить эту задачу, необходимо автоматизировать 
процесс ПИОК, для этого нужно рассмотреть и охарактеризовать 
программные продукты (далее ПП), которые на сегодня используются HR-
менеджерами при работе с кадрами. 
 
2.3. Сравнительный анализ функциональных возможностей 
программных продуктов для решения в системе поиска и отбора 
кадров организаций 
Согласно информации, полученной в процессе настоящего 
исследования, среди ключевых задач управления сотрудниками современных 
компаний особенно значим поиск и отбор необходимых кадров и 
эффективное использование их потенциала. В современных условиях 
кадровым службам организаций необходимо своевременно реагировать на 
постоянно меняющийся рынок специалистов, а следовательно, обрабатывать 
большие потоки информации. 
Автоматизация рекрутмента позволяет сократить время выполнения 
ежедневно повторяющихся операций на поиск и обработку информации о 
соискателях при формировании и обновлении единых баз данных об их 




специалиста с позиции соответствия ее требованиям, заявленным компанией, 
и др. Именно поэтому дальнейшая автоматизация данной работы в среде 
специалистов кадровой службы позитивно сказывается на результатах их 
деятельности, ее имидже и качестве кадрового потенциала организации.  
Как показал анализ, сегодня многие крупные компании и их 
руководители, понимая значимость данной работы, уделяют должное 
внимание автоматизации рекрутинга и пытается выстроить процесс поиска 
необходимых сотрудников на базе ИТ. Однако сохраняется и та их часть, 
которая, несмотря на явные преимущества современного ПО, по-прежнему 
недооценивает его роль и значимость для использования в собственной 
системе управления персоналом [46].  
Нельзя не отметить и тот факт, что среди предлагаемых множеством 
фирм-разработчиков программных продуктов (далее ПП) существует 
большая конкуренция. Потребителям (руководству компаний и кадровым 
службам) предлагаются на выбор десятки ПП, схожих в своем целевом 
назначении, но различающихся набором и составом функций и 
инструментов, требований к операционной системе и стоимости.  
Чаще всего потребитель при выборе того или другого продукта 
руководствуются такими критериями: 
 используемая ОС; 
 объем занимаемой памяти на компьютере и влияние на его 
быстродействие; 
 наличие необходимой и, главное, понятной информации; 
 числа пользователей, которые могут работать одновременно; 
 состава и характеристик комплекса технических и программных 
средств и т.д. 
Кроме того, кадровые службы компаний-покупателей, программного 




выпускаемой продукции, числу работников, размеров дифференциации по 
группам профессий, а также организационной структуре.  
А именно этим и обусловливается потребный набор функций 
программы для организации системы поиска и отбора кадров. Поэтому 
выбор нужного ПП требует глубокого анализа этих факторов, и ООО 
«АКТИВ ПЛЮС» не исключение.  
Выбор наиболее оптимального ПП, требует грамотного анализа их 
возможностей, преимуществ и недостатков, оценки условий и затрат на 
внедрение, относительно стратегии и целей развития компании. 
В настоящей части ВКР выполнен анализ самостоятельных 
программных продуктов, созданных для оптимизации поиска и отбора, а 
также дана характеристика программ-модулей к корпоративным системам 
управления, которые выполняют те же самые функции.  
Первая программа, которая будет рассмотрена – это пионер на 
российском рынке среди подобного рода ПО, в то же время являющийся 
одним из самых популярных продуктов «E-Staff  екрутер». Это ПО может 
найти применение и в качестве комплексной программы для HR-менеджера 
малого предприятия, и как многофункциональный инструмент для HR-
агентств большого размера. Разработчиком данного программного продукта 
является компания «Datex Software» [47]. В числе основных преимуществ 
программы «E-Staff Рекрутер» – ее многозадачность, надежность и 
настраиваемость под конкретные задачи.  
В списке же основных возможностей «E-Staff Рекрутер»: 
 возможность автоматической публикации и перепубликации более 
чем сорока вакансий на сайтах по поиску работы, а также и сбор откликов; 
 хранение организационной структуры; 
 ведение заявок на подбор персонала, учет клиентов, вакансий; 




 полный цикл работы с кандидатами (анализ резюме, собеседование, 
результаты прохождения испытательного срока, отклонение кандидата, 
создание БД кандидатов, с которыми работал рекрутер); 
 внешняя система тестирования; 
 отправка резюме и сообщений по настроенным шаблонам; 
 поиск данных в базе по формальным критериям или произвольным 
словам; 
 ведение статистики по всей компании и по каждому рекрутеру; 
 импорт резюме кандидатов из почтовых ящиков и документов 
пакетных приложений «Microsoft Word» или «OpenOffice»; 
 возможность добавления полей в базе данных; 
 интеграция с другими программными системами («Босс-Кадровик», 
«1С», « «SAP»», «Web Soft», «Web Tutor»). 
Стоимость установки на одном компьютере данного продукта 
составляет от 7000 руб. 
Следующим быстро набирающим популярность программным и 
постоянно обновляемым продуктом является «Experium» от разработчика 
«Гелиософт» [48]. Его главный плюс – полный цикл ведения мероприятий по 
работе с кадрами. Учитывая все нюансы и особенности работы менеджера по 
персоналу, эта программа в то же время и удобная. Например, можно давать 
объявления о вакансиях и анализировать их на работных сайтах, таких как 
Rosrabota.ru, hh.ru, superjob.ru и др., и даже собирать отклики прямо из 
программы. 
«Experium» позволяет: 
 создавать и вести БД кандидатов и собственных работников на 
предприятии; 
 хранить данные об организационной структуре и сотрудниках 
компании; 




 обрабатывать потоки информации, документации любого 
графического и текстового форматов; 
 вести поиск персонала более чем по сорока категориям;  
 формировать отчетность по любым параметрам и многое другое. 
Одно из достоинств программы «Experium» – наличие функции 
«Ежедневник», позволяющей фиксировать и планировать события. 
«Ежедневник» может так же быть синхронизирован с ежедневником в 
«Microsoft Outlook», а также присутствие браузера «Mozilla» или приложения 
«Google-календарь». В связи с чем пользователь может добавлять события в 
ежедневник коллегам или подключать их к своим событиям в качестве 
участника. «Ежедневник» удобен для фиксации результатов проведенных 
интервью, проверки рекомендаций по шаблонам и т.д. 
Единая система объединила в себе функции, которые обычно 
автономно реализованы в других программах, в одной базе. Работа 
программы организована таким образом, чтобы пользователю не 
приходилось иметь дело со сложными терминами и ИТ-логикой. 
Стоимость программы меняется в зависимости от количества 
пользователей и дополнительного функционала, существует возможность 
бесплатной эксплуатации, если в системе зарегистрировано до 25 
пользователей. 
«Центр кадровых технологий» является создателем программы 
« езюмакс», которая посредством автоматизированного процесса 
взаимодействия менеджеров по персоналу и потенциальных работников 
может эффективно выполнять операции по подбору кадров [49]. 
Несомненным плюсом «Резюмакса» является тот факт, что ПП может 
быть установлена одновременно в нескольких рабочих отделах. Каждому 
пользователю присваивается индивидуальный пароль, тем самым 





Программа способна выполнять автоматизированные задачи: 
 размещения вакансий на сайте компании, автоматизация принятия 
резюме, проведение предварительного тестирования; 
 уведомление о поступлении новых соискателей на свободные рабочие 
места, о новых заявках или о запланированных собеседованиях; 
 автоматическая отправка шаблонных писем по электронной почте, что 
существенно экономит время при ведении типовой переписки, 
 значительное ускорение поиска данных по заданным критериям и 
ключевым словам; 
 отслеживание работы по каждой вакансии и кандидату; 
 автоматический прием заявок от руководителей на подбор 
сотрудников; 
 возможность работы вне офиса. 
К плюсам программы «Резюмакс» следует отнести интерфейс, 
поддерживающий несколько языков, систему поддержки HR-XML 
(общепринятого формата обмена данными между HR-системами) и ее 
возможность в составлении статистических отчетов. 
Начальная стоимость программы – 50000 руб. При этом 
разработчиками предусматривается и сдача ее в аренду, цена которой 3000 
рублей в месяц. 
Программа « екрутер» тоже принадлежащая компании «Центр 
Кадровых технологий» ориентирована на работу с вакансиями и 
соискателями [50], [51]. 
Среди возможностей данной программы автоматизация процесса 
поиска и отбора персонала. Программный продукт специально создан для 
использования либо в кадровой службе организации, либо в небольшом 
кадровом агентстве. Пользователь программы может вести учет кандидатов, 
вакансий, затрат на подбор персонала, а также автоматизировать проведение 




поскольку он сам может настраиваться на различные методики подбора 
персонала. 
В программе «Рекрутер» реализуются следующие функции: 
 учет кандидатов на работу; 
 учет вакансий; 
 конкурсный отбор кандидатов на работу; 
 учет затрат на подбор персонала; 
 интеграция с Web-сайтом компании-пользователя. 
К преимуществам программы следует отнести: 
 возможность организации детального конкурсного отбора, 
присвоения рейтингов кандидатам и реальным сотрудникам; 
 автоматизация ведения деловой переписки, значительная экономия 
времени на рутинных операциях; 
 снижение затрат на процесс отбора сотрудников, облегчение 
контроля договоров и платежей; 
 уменьшение объема работы с большим количеством вакансий и 
заказчиков; 
 простота в упорядочивании базы данных кандидатов на работу; 
 возможность интеграции с Web-сайтом. 
Автоматизация кадровых операций при помощи программного 
продукта «Рекрутер» оценивается ее разработчиками в 15 000 руб. 
Рассматривая ПП, являющийся комплексными решениями, имеющими 
в своем составе несколько подсистем, позволяющих управлять не только 
поиском и отбором, но и, например, начислением заработной платы, 
мотивацией, НДФЛ и многими другими задачами, следует отметить, 
набирающую сегодня все большую популярность систему «ARGO» от фирмы 
«Human Capital» [52]. 
В настоящее время этой системой пользуются как кадровые службы 




работе с кадрами. Стоит упомянуть тот факт, что существует версия этой 
системы, разработанная для служб безопасности и иных структур, которым 
необходима сбор информация о людях. 
Целью разработчиков системы было создание продукта, позволяющего: 
 привести все базы данных в структурированный и четкий вид; 
 заметное снижение затрат на пополнение существующих баз данных, 
их обновление и актуализацию; 
 снижение затрат времени HR-специалистов на идентификацию 
кандидатов и другие поисковые операции; 
 возможность контроля руководством деятельности и агентства в 
целом, и результата работы каждого конкретного сотрудника; 
 возможность автоматического вещания в сети Интернет; 
 разработка модуля для борьбы с многократно присылаемыми 
резюме. 
Нижняя граница стоимости аренды этой программы – от 3000 рублей в 
год. Продажа и установка ПО, на сервер клиента за единицу – 9000 EUR. 
Разработчиком «Инрэко ЛАН» представлена программа «Staffery 2009» 
– простая в использовании приложения с большим количеством функций, 
которое предназначено для управления данными и отслеживания 
информации об опыте работы, образовании и навыках сотрудников. 
Благодаря этому ПП, специалисты, отвечающие за поиск и отбор кадров, 
могут значительно упростить свою работу [53]. 
 истема имеет следующие возможности: 
 хранение персональных данных сотрудников и соискателей; 
 отбор специалистов по точным критериям; 
 возможность сотруднику (соискателю) самостоятельно вносить 
изменения в свою персональную карточку (резюме); 
 поддержка двух языков (русский, английский); 




Внедрение «Staffery 2009», позволяет значительно сократить время на 
отбор оптимального кандидата, эффективно управлять персональными 
данными, в целом, повысить качество кадровых решений. Приложение 
сертифицировано корпорацией «Microsoft» в ходе тестирования партнерских 
продуктов. Ее установка на одном компьютере обходится 8499 рублей. 
Кроме того, можно получить бесплатный демо-доступ на месяц.  
Заслуживают внимания и дополнительные модули, которые 
направлены на автоматизацию рекрутмента и основанные на других АСУ. 
Первый из них – сервис от всемирно известной фирмы «Oracle» под 
названием «Oracle Taleo Cloud Service». В HR-сфере это самая широкая 
облачная платформа на сегодня. Данный ПП является одним из самых новых 
программных решений в сфере работы с кадрами (последний релиз – август 
2012) [54].  
Перечень его функций очень широк: 
 может хранить всю информацию о сотрудниках в течение их 
трудовой биографии; 
 позволяет руководителям и специалистам по кадрам легко 
ориентироваться в большом перечне кандидатов и специалистов; 
 эффективно управляет человеческими резервами; 
 для разных отраслей деятельности прогнозирует будущие 
возможные потребности в персонале; 
 развивает стратегические бизнес-инициативы и принимает верные 
решения для достижения успеха своего предприятия. 
Интерактивная организация приложения подходит для компаний 
любого размера и отраслевой принадлежности.  
ПП «Oracle Taleo» – мировой лидер по количеству пользователей в 
самых разных странах. В стоимостном эквиваленте программа оценивается в 




Программный продукт «Microsoft Dynamic CRM Кадровое агентство» , 
зарекомендовал себя в решении типовых отраслевых задач в сфере 
рекрутинга: подбор сотрудников с учетом большого количества параметров, 
автоматизация взаимодействия работодателя и соискателей, контроль сроков 
исполнения контрактов, контроль заказов руководителей компаний и др. [55]. 
Программа создана компанией «Норбит» – ведущим экспертом на 
рынке консалтинга информационных технологий по разработке и внедрению 
CRM, ERP и BI-систем. Как дополнение к функционалу системы ПП 
«Microsoft Dynamics» дает возможность: 
 с помощью общей БД, хранящей обращения, вакансии, договоры и 
автоматизированного подбора соискателей и кандидатов по необходимым 
параметрам позволяет уменьшать время выполнения заказов от клиентов; 
 решать поставленные задачи, основанные на встроенных бизнес-
правилах, путем автоматизации конкретных действий, тем сам упрощая 
работу HR-менеджеров; 
 делать работу HR-менеджеров проще путем решения поставленных 
задач посредством автоматизации конкретных действий 
 упростить повседневную работу HR-менеджеров путем 
автоматизации необходимых действий для решения поставленных задач на 
основе настроенных бизнес-правил; 
 многократно повысить качество работы с имеющейся базой 
кандидатов за счет хранения всей информации по соискателям в электронном 
виде; 
 своевременно автоматически маркировать статус того или иного 
соискателя; 
 проводить точный и своевременный контроль работы HR-менеджеров 
благодаря быстрому доступу к информации о наличии свободных вакансий, а 





Стоимость комплектации программного решения зависит от 
комплектации и вычисляется специальным калькулятором на сайте. 
Однако, самое популярное ПО сегодня у бизнес-субъектов России – это 
система программ для предприятий от фирмы «1С», рассматривая в рамках 
настоящей работы как возможный вариант для использования в системе 
управления персоналом анализируемой компании. Для данной работы 
интерес представляет одна из ее конфигураций – «1 : Предприятие 8. 
Кадровое агентство» [56]. 
Основная функция «1С: Кадровое агентство» – автоматизация набора 
персонала в средних, крупных организациях и учреждениях. При создании 
этой конфигурации разработчики учли опыт работы кадровых агентств и 
основные стандарты и методики оценки и отбора претендентов на 
должность. 
Данная система зарекомендовала себя в решении следующих задач: 
 автоматизация процесса оценки профессиональных знаний, умений, 
индивидуальных качеств кандидатов, обращающихся в компанию или 
агентство по поводу трудоустройства; 
 облегчение бизнес-процессов, осуществляемых рекрутинговыми 
агентствами и кадровыми службами, автоматизация контроля 
взаимоотношений между клиентами (кандидатами) и агентством; 
 создание общей информационной базы кандидатов на вакансии, 
автоматическое сопоставление требований работодателей и возможностями 
соискателей; 
 создание комфортных условий труда HR-менеджеров за счет 
сокращения временных затрат на обработку информации; 
 значительное повышение оперативности в управлении работой 
агентства (кадровой службы). 





Последний из продуктов, который нельзя не отметить – система «Molga 
Consulting» от международной компании «SAP AG». В России существует ее 
подразделение – компания «SAP» СНГ. Проект «Molga Consulting» («SAP») – 
один из самых новых в сфере программного обеспечения кадрового 
менеджмента. ПП предлагает функциональный набор услуг по внедрению 
АСУ персоналом «SAP ERP HCM» («SAP HR»), включающий не только 
экспертизу по настройке системы, но и методологическую экспертизу, 
экспертизу в области управления изменениями, управлении проектами, 
сопровождение внедрения [57]. 
Особенностями системы «Molga» («SAP») являются: 
 разработка оптимальной модели управления персоналом; 
 унификация процессов расчета заработной платы; 
 учет стратегии предприятия, касающейся управления персоналом; 
 существенное снижение затрат на содержание HR подразделения. 
Стоимость базовой функциональности – от трех миллионов рублей. 
Несомненно, представленный обзор ПП содержит далеко не все виды 
программ и систем, ориентированных на автоматизацию работы агентств по 
работе с персоналом и кадровых служб. Имеются и другие их виды, но в 
рамках одной работы выполнить полный анализ всего того, что создано 
разработчиками ПО не представляется возможным. Вместе с тем 
сравнительный анализ обозначенных программных решений представлен в 
таблице 2.3.1. 
 
Таблица 2.3.1 – Сравнительный анализ программных продуктов для 


























































































































E-Staff Рекрутер Datex Software от 7000 руб. + + + + + 





от 50000 руб., 
аренда 3000 





от 15000 руб. 
+ + + – – 
ARGO 
HumanCapital от 9000 EUR; 
аренда от 3000 
р./год 
+ + + – + 
Staffery 2009 
Инрэко ЛАН 8499 руб. 
б/п тест – 
30 дней 
+ + + + – 
Талео Oracle от 95 USD + + + + – 
Microsoft Dynamic 
CRM 
Норбит калькуляция на 
сайте 
+ + + + + 
1С: Предприятие 1С от 15.000 руб. + + + + – 
«Molga» ( «SAP») «SAP» AG от 3 млн. руб. + + + + + 
 
Как показал анализ состояния информационно-аналитической системы 
ООО «АКТИВ ПЛЮС», на сегодня использование в ее информационной 
среде программ, содержащих комплексные решения для автоматизации 
бизнес-процессов не целесообразно. То есть такие ПП, как «ARGO», 
«Staffery 2009», «OracleTaleo CloudService», «Microsoft DynamicCRM 
Кадровое агентство» и «Molga» («SAP») в качестве возможных способов 
автоматизации не рассматриваются.  
Причина того, что не упомянута программа «1С: Предприятие», 
следующая: ООО «АКТИВ ПЛЮС» является франчайзи «1С», и на всех 
персональных компьютерах установлена программа «1С: Торговля», которая 
автоматизирует работу его сотрудников. 
Таким образом, несмотря на имеющиеся достоинства и подходящий 




человек) и «Рекрутер» (невысокая стоимость –15 000 руб.), разработка ПО в 
конфигураторе «1С: Предприятия», позволит с минимальными затратами 
интегрировать его в «1С: Торговлю» ООО «АКТИВ ПЛЮС», дав 
возможность специалисту кадровой службы быстро разобраться в 





3 Разработка информационно-аналитической модели поддержки и 
принятия решений в системе поиска и отбора кадров ООО «АКТИВ 
ПЛЮС» 
3.1 Разработка структурной модели информационного бизнес-
процесса «Поиска и отбора кадров» 
Анализ информационно-аналитической модели ООО «АКТИВ ПЛЮС» 
в параграфе 2.2 главы 2 настоящей ВКР позволил определить проблемы с 
поиском и отбором кадров в этой компании, а именно: 
 высокая трудоемкость процесса (ввод данных вручную); 
 анализ результатов не автоматизирован, выполняется людьми, 
поэтому возможны ошибки в процессе ввода данных в БД и их анализа; 
 операции занимают значительное количество времени; 
 временные издержки влекут за собой денежные затраты в виде 
оплаты труда менеджера; 
 отсутствие нормативных моделей компетенций, которые позволили 
бы сократить количество ошибок при подборе персонала. 
В итоге подбор и отбор производится при отсутствии единых 
требований к кандидатам и четких критериев их отбора. Поэтому 
предлагается сформировать модели компетенций для значимых должностей 
компании, разработать ПП для принятия решений в сфере отбора кадров на 
основании этих моделей.  
Таким образом, на основании указанных выше проблем, в целях 
повышения качества СПИОК с руководством ООО «Актив ПЛЮС» были 
согласованы меры по созданию действенной модели принятия решений. 
Цель проекта – это разработка системы поиска и отбора кадров. Перед 
тем как приступить к разработке, определяются субъект и объект системы. В 




место, а субъектом – HR-менеджер. Субъект и объект будут 
взаимодействовать с помощью создаваемой системы, цели которой: 
 пополнение кадрового состава наиболее компетентными 
претендентами; 
 формирование кадрового резерва; 
 формирование групп на обучение таких кандидатов, чьи навыки 
близки по уровню к высокоуровневым специалистам; 
 определить меры по стимулированию сотрудников. 
Основное назначение системы – вовремя удовлетворять потребность 
ООО «Актив ПЛЮС» в персонале для повышения потенциала и 
профессионализма работников. 
Задачи отбора профессиональных сотрудников, как показывает 
современная практика, разнородны и многочисленны[59]. Однако при 
решении любой из них объектом является отдельный человек, наделенный 
определенными качествами, которые очень важны при принятии на работу. 
Эти качества называются компетенциями, грамотная оценка которых 
способствует высокому уровню квалификации, производительности и 
выработке сотрудников, а значит, повышению конкурентоспособности 
компании. Важно отметить, что требования к списку компетенций 
претендентов на рабочие места и должности меняются в зависимости от 
области профессиональной деятельности, принятой на предприятии кадровой 
политики, общей концепции управления персоналом [60].  
Анализ необходимых компетенций успешно осуществляется  таким 
методом, как компетентностный подход, который сегодня имеет большую 
популярность.  К положительным качествам относятся: 
 оценивает как профессионально значимые, так и личностные 




 эффективен, так как знания, применяемые человеком, этот связывает 
с конкретными результатами его работы, что с легкостью дает понять, в чем 
заключаются причины хорошей или плохой работы сотрудника; 
 благодаря ему можно увеличить его производительность работников; 
 объективность в оценке претендента на должность. 
Последний как раз и позволит нивелировать субъективность при 
оценке кандидата, которая присуща обычному собеседованию, которое 
является основным методом отбора в ООО «АКТИВ ПЛЮС». 
В силу всего вышесказанного было принято решение по разработке 
модели компетенций, содержащей 4 уровня компетенции, что является 
оптимальным количеством, так как количество уровней, превышающее 5, 
сделает модель сложной. Были выделены следующие уровни: 
нулевой уровень – поведение не соответствует компетенции, требует 
существенной коррекции и/или компенсации действиями коллег, 
работающих вместе с сотрудником; 
1 – уровень развития. Значительное количество проявлений 
компетенции человека соответствует требованиям, но есть и резервы 
развития; 
2 – уровень опыта. У работника есть достаточный для эффективного 
выполнения своих обязанностей уровень развития компетенции; 
3 – уровень мастерства. Работник демонстрирует образец поведения по 
компетенции, на него можно ориентироваться для того, чтобы понять, как 
нужно действовать. 
В каждой модели компетенций выделяются ключевые компетенции 
(далее КК), являющиеся критичными для реализации стратегических целей 
компании. В своей статье «The core competence of the corporation» 
(«Ключевая компетенция корпорации») американские специалисты в области 




компетенции как «определённые характеристики личности, необходимые для 
выполнения определённых работ и позволяющие её обладателю получать 
требуемые результаты работы» [61]. Для каждой значимой должности 
выделяются свои КК.  
В ООО «АКТИВ ПЛЮС» выделяются следующие значимые 
должности: коммерческий директор, генеральный директор, руководитель 
отдела сопровождения, ведущий программист, сервер-инженер, главный 
бухгалтер, офис-менеджер. Для каждой из них были определены ключевые 
компетенции, причем для руководящих должностей – свои, для сервер-
инженера и программиста – свои, для бухгалтера, как и для офис-менеджера 
тоже были обозначены КК. Например, руководство должно обладать 
высоким уровнем следующих компетенций: 
1) объективная самооценка – способность к осознанию того, в чем 
состоят слабые и сильные стороны;  
2) способность к адаптации – способность в любой ситуации не терять 
самообладание и в любой проблеме видеть ее решение, успешно решать 
технологические и методологические проблемы;  
3) склонность к предприимчивости – особое чутье к 
предпринимательской деятельности, основанное на использовании 
различного рода информации в деловой деятельности. Включает элементы 
интуиции и творчества. 
4) принятие решений – умение находить информацию из авторитетных 
источников, анализировать и структурировать ее и на основе этого 
принимать грамотные решения по управлению компанией; 
5) планирование деятельности – способность эффективно 





6) нацеленность на результат– стремление к достижению 
поставленных целей, методичное и последовательное их воплощение в жизнь 
и совершенствование способов их достижения; 
7) влияние на окружающих – способность руководителя реализовывать 
свои решения при помощи влияния на принятие решений другими; 
После определения ключевых компетенций каждая из них расписывает 
по уровням, характеристика которых была представлена выше, то есть 
создается модель компетенций. Фрагмент модель компетенций для 
управляющего состава представлен в таблице 3.3.1: 
 
Таблица 3.3.1 – модель компетенций руководящего состава 







помощи влияния на 
принятие решений 
другими 
Уровень 0: не соответствует компетенции 
Не может повлиять на действия других людей, не может 
грамотно выстраивать речь, убеждать других. 
Уровень1: создает положительный образ  
Имеет навыки управления, может презентовать информацию 
так, чтобы она влияла на подчиненных. Уверен в общении, 
уважительно относится к коллегам.  
Уровень2: влияет на образ мыслей других 
С помощью последовательно выстроенных аргументов может 
доказать свое мнение. Может уверенно выразить свое мнение, 
развивая и адаптируя аргументы. 
Уровень3: изменяет мнения других 
В разговоре, на собрании находит взаимовыгодный путь 
решения вопроса. Может изменить мнение собеседника (-ков) в 















Уровень 0: не умение работать с информацией, принимает 
решения, основываясь на собственном мнении и не анализируя 
сложившуюся ситуацию. 
Уровень 1: Ежедневные решения 
Припринятии решений не отступает от стандартных приемов, 
используя необходимую информацию. Решения принимаются на 
основе неавторитетной информации или под влиянием эмоций. 
Может поручить свои обязанности коллегам. 
Уровень 2: Обеспечивает выполнение решений 
Решения принимаются на основе предварительного анализа.  
Не ограничивается одним путем решения, а находит несколько 
выходов их положения. Если ситуация не типовая, решает 
вопрос нестандартно. Может взять ответственность на себя и 
разрешить вопрос. 
 Уровень 3: умеренный уровень риска при принятии решений 
Может найти решение при недостатке информации. Доказывает 
необходимость поддержки исполнения решений на всех уровнях 
менеджмента. 





Основная причина того, что руководство отказалось от готовых 
программных продуктов, – это давно привычное программное обеспечение, 
то есть «1С: Предприятие» конфигурации «1С: Торговля», которое позволяет 
выполнять все необходимые операции, а также нежелание тратить время и 
средства на обучение кадрового менеджера новому и незнакомому 
интерфейсу и функционалу. Исходя из этого, было принято решение 
разработать программу-дополнение и встроить ее в основную программу 
«1С: Торговля». При проектировании были учтены особенности компании и 
требования и пожелания руководителей и менеджера по работе с кадрами. 
Без предварительного анализа процесса работы программы могут 
возникнуть трудности при ее написании. Поэтому, прежде чем приступить 
непосредственно к разработке программы, следует выполнить несколько 
подготовительных этапов:  
 описание алгоритма работы ПП; 
 построение структурной модели; 
 построение схемы декомпозиции. 
Они дадут понять сущность бизнес-процесса, последовательность 
подпроцессов. В результате описания логической связи между этими 
подпроцессами процесс отбора кадров будет формализован и оптимизирован, 
а программа наилучшим образом удовлетворит потребности руководства  
ООО «АКТИВ ПЛЮС». 
На рисунке 3.1.1 можно видеть блок-схему процесса отбора 
сотрудников, как он будет проходить в самой программе. Реализация данного 
алгоритма непосредственно в системе «1С: Предприятие» позволит оказать 






Рисунок 3.1.1 – принцип действия разрабатываемого программного продукта 
 
При выборе среды для построения структурной модели и диаграммы 
декомпозиции была использована популярная и зарекомендовавшая себя 
программа «AllFusionProcessModeler» (BPwin) версии 4.1. Это CASE-
средство  (англ. Computer-AidedSoftwareEngineering) , главным назначением 
которого является проектирование и визуальное моделирование бизнес-
процессов. Преимущество заключается в том, что «BPwin» позволяет 




структуры или деятельности в виде модели [62]. Набор диаграмм и моделей, 
предлагаемых данным программным продуктом достаточно обширен, однако 
в данной ВКР достаточно будет построить две диаграммы в рамках нотации 
IDEF0: контекстную и диаграмму декомпозиции. 
Контекстная диаграмма отображает работу системы в целом. Такая 




Рисунок 3.1.2 – Контекстная диаграмма разрабатываемой программы 
 
На рисунке 3.1. видно, что для выполнения операций на вход 
программе подаются баллы за тест на компетентность, данные о должностях, 
компетенциях и кандидатах, обозначенные стрелками с надписями, 
входящими в правую грань. Сверху в систему входят стрелки, обозначающие 
правила и ограничения, которые нужно выполнять и следовать им. В данном 
случае это модели компетенций и база данных. Стрелки снизу говорят о том, 
кто будет выполнять процесс и что для это требуется. То есть исполнитель – 
это менеджер по работе с кадрами, а среда выполнения – это программа «1С: 
Управление торговлей». На выходе программы (стрелка, выходящая из 
правой стороны прямоугольника) будет получен отчет с рейтингом 
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кандидатов, который является основой для принятия решения руководством 
ООО «АКТИВ ПЛЮС». 
Контекстная диаграмма не дает детального представления бизнес-
процесса, однако она показала ресурсы, поэтому далее строится диаграмма 
разложения цельного процесса на работы, то есть подпроцессы, которые 
выполняются один за другим. Диаграмма имеет большое значение потому, 
что без нее нельзя 
Следующий этап – диаграмма декомпозиции, то есть разложение 
рассматриваемого процесса на операции, которые выполняются 
последовательно. Здесь для каждого процесса так же определяются свои 
входы, выходы, механизмы и управляющие объекты (Рисунок 3.1.3).  
 
 
Рисунок 3.1.3 – Диаграмма декомпозиции процесса работы программы 
«Поиск и отбор кадров» 
 
По данным рисунка 3.1. видно, что процесс отбора кадров был 
разделен на такие работы, как: 
 запуск программы «1С: УТ»; 
 запись данных во внутреннюю БД; 
 расчет суммы баллов кандидатов; 
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 формирование отчета. 
Здесь так же, как и было описано ранее, на входы подаются ресурсы 
для работ, стрелки сверху символизируют правила и ограничения. Такие 
элементы, как «Баллы кандидатов» и «Результаты расчета» - это выходы, 
которые передаются в следующий подпроцесс, а поэтому одновременно 
считаются входами. Логическим образом взаимоувязанные компоненты на 
выходе дают отчет «Рейтинг кандидатов». 
Подводя итоги данного параграфа, построенные блок-схема и 
диаграммы позволяют перейти к следующему, и ключевому, этапу, который 
и является результатом всего исследования – разработка аналитической 
модели для принятия управленческих решений в системе поиска и отбора 
кадров для ООО «АКТИВ ПЛЮС».   
 
3.2 Разработка информационно-аналитической модели поддержки 
и принятия решений в системе поиска и отбора кадров организации 
Важность компетентностного подхода, отмеченная в параграфе 2.2 
настоящей ВКР, обусловила решение автора работы разработать моделей 
компетенций для значимых должностей ООО «АКТИВ ПЛЮС». Они 
явились основой для теста на выявление профессионально значимых навыков 
и личностных качеств, который был сформирован на основе этих моделей и 
который будет использоваться наряду с, что повысит качество отбираемых 
людей. 
Что касается программной части, то цель разработки – это снижение 
трудовых затрат HR-менеджера на отбор кадров. Конфигурация, 
разработанная в данном исследовании, предоставляет возможности 
эффективного исполнения процессов, позволяет вести базу данных 
кандидатов.  




пунктов и содержать в себе рейтинг претендентов на должность. На его 
основе менеджером по работе с кадрами будет приниматься решение о том, 
подходит ли кандидат на желаемую им должность. Место в этом рейтинге 
зависит от количества баллов, которые кандидат получил в ходе 
анкетирования и собеседования и которые проставляются соответственно с 
описанием компетенций в модели компетенций. Первый пункт отчета 
включает тех, кто преодолел определенный порог, названный в программе 
«Верхний порог», третий пункт будет отображать не прошедших отбор, то 
есть чьи баллы ниже уровня так называемого «Нижнего порога». Кандидаты, 
чьи баллы находятся в диапазоне между этими порогами, будут проходить 
обучение в компании под руководством наставника.  
После описания идеи работы программы, ниже прилагается описание 
самого ПП.  
В силу того что на предприятии основным ПО является сервис «1С: 
Управление торговлей» конфигурация для ООО «АКТИВ ПЛЮС» была 
реализована на платформе «1С: Предприятие» редакции 8.3 в виде 
расширения для типовой конфигурации «1С: Управление торговлей».  
Система «1С: Предприятие» – это универсальная программа, имеющая 
способность подстраиваться под нужды компании, под ее особенности. Такая 
способность называется конфигурируемостью, то есть возможностью 
настраивать систему под требования конкретной фирмы. 
Такая возможность обеспечена не просто набором неизменяемых 
файлов, а совокупностью специальных инструментов. В части конфигуратора 
работают разработчики и программисты, а режим приложения дает 
пользователь большой простор для действий. 
Приложение имеет привычный для пользователя интерфейс, так что у 
менеджера по работе с персоналом он не вызовет трудностей. Также 
приложение выполнено в виде подсистемы, которая была названа как 






Рисунок 3.2.1 – Внешний вид приложения 
 
Следует начать описание конфигурации с перечисления ее объектов и 
их функций. Основными объектами являются справочники «Должности» и 
«Компетенции». Справочник «Должности» (Рисунок 3.2.2) предназначен для 
записи в него должностей, которые описываются реквизитами «Код» (по 
умолчанию, создается самой платформой, играет роль первичного ключа), 
«Наименование», «Нижний порог» и «Верхний порог». Сущность последних 






Рисунок 3.2.2 – Справочник «Должности» 
 
При создании новой должности на экране появляется окно (Рисунок 3.2.3), 
где пользователь вводит название должности, нижний и верхний пороги. 
 
 
Рисунок 3.2.3 – Объект справочника «Должности» «Руководитель объекта 
продаж» 
 
Справочник «Компетенции» хранит компетенции в едином списке. 
Каждая компетенция имеет характеристики: код, наименование и описание. 
В колонке «Описание» записывается трехуровневое описание компетенции, 





Таблица 3.2.1 – Уровни описания компетенций в программе 
Компетенция Описание 
Влияние 
Уровень 1. Создает положительный образ бухгалтерии 
 четко формулирует устную и письменную информацию с учетом ее 
влияния на пользователя; 
 положительно относится к организационной культуре, ее структуре 
коммуникаций и фирменному стилю. 
Уровень 2.Влияет на образ мыслей коллег 
 представляет обоснованные аргументы; 
 убедительно излагает собственную точку зрения; 
 для достижения желаемого результата адаптирует и развивает 
аргументы. 
Уровень 3.Изменяет мнения коллег 
 при решении спорных и нетипичных ситуаций стремится к 
достижению обоюдовыгодного результата; 
 проводит ротацию функций бухгалтеров для развития их активности; 
 выявляет и использует мнения коллег для развития контраргументов 
или новых подходов. 
 
На рисунке 3.2.4 представлен внешний вид описываемого справочника, 
а на рисунке 3.2.5 – форма создания новой компетенции. 
 
 






Рисунок 3.2.5 – Объект справочника «Компетенции» «Адаптивность 
(Компетенция)» 
 
Название справочника «Кандидаты» (Рисунок 3.2.6) говорит само за 
себя – в нем будут отображаться сведения о претендентах, то есть их ФИО 
(текстовое поле «ФИО»), должность (текстовое поле «На должность»), 
которую они хотели бы получить и табличную часть, в которой первое поле – 
это код, второе поле – название компетенции («Компетенция»), а последнее – 
оценка той или иной компетенции от 1 до трех баллов («Балл»), то есть, как 






Рисунок 3.2.6 – Справочник «Кандидаты»  
 
Элемент справочника – это кандидат на должность, который создается 
при помощи кнопки «Создать» на форме «Кандидаты». После нажатия на 
эту кнопку появляется форма «Кандидат на должность», куда вносятся все 
данные кандидата в табличную часть (Рисунок 3.2.6): фамилия, имя и 
отчество в поле ФИО, должность из выпадающего списка в поле «На 
должность», поле «Код» заполняется автоматически. 
 
Рисунок 3.2.7 – Объект справочника «Кандидаты» «Кандидат на должность»  
 
При этом значения полей «На должность» и «Компетенция» ссылаются 
на поля «Должность» справочника «Должности» и «Компетенция» 
справочника «Компетенции» соответственно. 
Важным элементом в разработанном приложении можно отметить 
регистр сведений «База компетенций». На официального сайте «1С: 
Предприятие 8» [63] дано определение регистра сведений: это прикладные 
объекты конфигурации, которые позволяют хранить в прикладном решении 




критерии, характеризующие должности могут измениться, то регистр 
сведений позволяет хранить устаревшие данные, так и изменять их на 
актуальные.  
Следующий объект конфигурации –документ «Ввод компетенций». 
Его наличие в данной программе способствует упрощению работы 
менеджера. Так как компетенций, внесенных в справочник «Компетенции», 
будет много, то при заполнении табличной части формы создания кандидата 
было бы неудобно искать компетенции из полного их списка. Однако 
созданный документ позволяет решить эту проблему, и с его помощью 
менеджер видит только те компетенции, которые относятся к конкретной 
должности. При этом не исключается тот случай, когда одна компетенция 
может принадлежать нескольким должностям. 
 
 
Рисунок 3.2.8 – Документ ввода компетенций для должности «Менеджер по 





Для получения результатов отбора, был создан внешний отчет «Баллы 
кандидатов», и, чтобы получить рейтинг претендентов, нужно загрузить 
внешний отчет, который представлен на рисунке 3.2.9 ниже. 
 
 
Рисунок 3.2.9 – Отчет результатов отбора 
 
Отчет отображает кандидатов по группам: «К принятию/В резерв», «На 
обучение», «Не прошли отбор». Человек получает позицию в той или иной 
группе по количеству набранных баллов. Справа, в колонке «Баллы», 
выводятся баллы, набранные в ходе собеседования и тестирования. 
В дополнение к основному модулю в программе MSExcel были 
записаны макросы, суть которых – выявление отклонений цифрового 
выражения компетентности кандидатов с эталонными значениями. Эта 
функция реализована лепестковыми диаграммами на основе таблиц 






Рисунок 3.2.10 – Таблица баллов кандидатов MSExcel 
 
Лепестковая диаграмма для должности программиста 1С на примере 
одного из потенциальных сотрудников изображена на рисунке 3.2.11. 
 
 
Рисунок 3.2.11 – лепестковая диаграмма отклонений для должности 
«Программист 1С» 
 
Здесь под обозначениями Пр1, Пр2, … Пр12 скрываются обозначения 
ключевых компетенций программиста. Так как была выбрана трехуровневая 




Красными отрезками выражены отклонения баллов кандидата от нормы по 
той или иной компетенции. 
Исходный код программного продукта приведен в приложении Б.  
Предлагаемая электронная модель позволяет значительно сократить 
время, затрачиваемое на просмотр анкет с вакансиями претендентов на 
конкретную должность, вследствие чего сокращается временной промежуток 
от начала поиска претендента до принятия решения о принятии его на 
работу, что в свою очередь позволяет сократить расходы на оплату 
сотрудников отдела кадров. 
 
3.3 Оценка эффективности внедрения информационно-
аналитического обеспечения в деятельность компании для принятия 
управленческих решений 
При разработке программного продукта важно понимать, что он 
должен не просто автоматизировать работу пользователя, но и удовлетворять 
его основным требованиям, а также снижать как временные, так и 
финансовые затраты организации. Немаловажно и то, чтобы он смог 
повысить качество и структурированность информации, скорость протекания 
бизнес-процесса. Поэтому в процессе создания и внедрении программы 
принципиально важно рассчитать затраты на проект, экономический эффект 
от его внедрения и экономическую эффективность. 
Экономический эффект – это абсолютный (разностный) показатель, он 
показывает экономический результат или прирост между первоначальным и 
полученным итогом в результате внедрения интенсивных технологий, 
организационно-экономических мероприятий и т.д. [64] 
Экономический эффект от внедрения программы для автоматизации 
бизнес-процесса определяется улучшением как хозяйственных, так и 




действенности управления и снижению трудоемкости на реализацию 
процесса управления, а значит уменьшению затрат на управление. В 
основном экономический эффект отражает экономию, получаемую в 
результате: 
− сокращения служащих предприятия; 
− упрощения процесса поиска документов и работы с ними; 
− снижение затрат на расходных материалах, например, на бумаге; 
− снижения трудоемкости расчетов. 
Показатель экономического эффекта имеет формулу: 
 
                  ,  (3.3.1) 
 
где       – это расчетная величина экономического эффекта; 
Эгод – величина годовой экономии от внедрения; 
Ен – коэффициент экономической эффективности  (Eн=0,15); 
     – капитальные затраты на проектирование и внедрение, включая 
первоначальную стоимость программы. 
Годовая экономия Эгод – это разность затрат, которые компания несла 
до автоматизации бизнес-процесса, и затрат, вызванных использованием 
нового ПП: 
 
                         , (3.3.2) 
 
где Здо авт. – это затраты до внедрения разработанного ПП; 
3после авт. – затраты, связанные с использованием разработанного ПП. 
В свою очередь экономическая эффективность определяется как 




разработку и внедрение средства автоматизации бизнес-процесса, то есть 
общим затратам на проект[65]: 
 
            (3.3.3) 
 
где  Е – расчетная величина экономической эффективности; 
Эгод– величина экономического эффекта; 
3общ – общие затраты ресурсов на осуществление проекта. 
Расчеты эффекта и эффективности требуют предварительной оценки 
величины затрат на проектирование, разработку, внедрение ПП. Для этого 
необходимо: 
 определить этапы разработки проекта и время на осуществления 
каждого из них; 
 рассчитать трудоемкость каждого из выполняемых этапов; 
 вычислить затраты на создание ПО и составить их смету; 
 рассчитать затраты до автоматизации процесса и после его 
автоматизации; 
 определить среднегодовую экономию, которую обеспечила новая 
программа; 
 вычислить период окупаемости разработки. 
Разработка программы «Поиск и отбор кадров» состоит из 
последовательных этапов: 
 подбор и изучение источников информации; 
 анализ проблемы и существующих алгоритмов; 
 разработка общих принципов построения программы; 
 разработка структуры ПО; 




 целесообразность внедрения информационной модели; 
 отладка, тестирование, корректирование программы, устранение 
выявленных ошибок, выполнение программы. 
Чтобы определить трудоемкость перечисленных работ, необходимо 
определить минимально и максимальное время выполнения каждой из них, а 
затем вычислить трудоемкость по формуле: 
 
       
           
 
 ,  (3.3.4) 
 
где Трpасч – расчётная трудоёмкость выполнения работ; 
tmin – минимальное время, необходимое для выполнения работы, час.; 
tmax – максимальное время, необходимое для выполнения работы, час. 
Например, трудоемкость этапа подбора и изучения источников 
информации занимает от 28 минут (т.е. 0,47 часа) до 38 минут (т.е. 0,63 часа), 
тогда трудоемкость такова: 
       
             
 
      
Аналогичным образом определяются трудоемкости остальных этапов. 
Они представлены в таблице 3.3. 
 
Таблица 3.3.1 – Расчет трудоёмкости выполнения работ, час 
Наименование работы tmin tmax Тррасч, час 
Подбор и изучение источников информации 0,47 0,63 0,53 
Анализ проблемы и существующих алгоритмов 0,75 1,10 0,89 
Разработка общих принципов построения программы 1,33 1,67 1,47 
Разработка структуры ПО 2,00 2,17 2,07 
Выбор и обоснование программного продукта 0,62 0,80 0,69 
Целесообразность внедрения информационной 
модели 




Продолжение таблицы 3.3.1 
Отладка, тестирование, корректирование программы, 
устранение выявленных ошибок, выполнение 
программы 
1,33 2,00 2,5 
ВСЕГО 8.87 11.42 9.89 
 
Полученные данные стоит упорядочить в соответствии с видами 
выполняемых работ: постановка задачи и разработка алгоритма, разработка 
программного обеспечения, ввод программы в ПК, отладка и тестирование 
прочие затраты по разработке ПО. Результат представлен в таблице 3.3.2. 
 




Обозначение Трудоемкость, час 






Ввод программы в ПК, отладка и 
тестирование 
Вт 2,5 
Оценка эффективности внедрения Вэф 1,74 
ВСЕГО Впо 9,89 
 
Следующий шаг – составление сметы затрат по экономическим 
элементам на разрабатываемую ИАМ, к которым относятся: 
 материальные затраты; 
 основная и дополнительная заработная плата; 
 отчисления на социальные нужды; 
 стоимость машинного времени на подготовку и отладку программ; 
 стоимость инструментальных средств; 




Материальные затраты – это те денежные средства, которые были 
затрачены на расходные материалы, такие как бумага, краска для принтера, 
ручки и т.п., приобретенных по действующим ценам (Таблица 3.3.3).  
 
Таблица 3.3.3 – Использованные при разработке ИАМ материалы 
Наименование Цена, руб. Количество Стоимость, руб. 
Ручки, карандаши и т.п. 5 3шт. 15 
Листы бумаги 2,5 30 шт. 75 
Интернет 350 безлимит 3 
ВСЕГО 93 
 
Сумма расходов за интернет рассчитывается следующим образом.  
Время пользования интернетом составило примерно 6,15 часов. 
Безлимитный интернет на месяц стоит 350 рублей в месяц, следовательно, в 
день тратится примерно              рублей, а в час –          
     рубля. Тогда стоимость пользования интернетом –             рубля. 
При расчете основной заработной платы учитывается труд 
разработчика, то есть автора ВКР. Основная заработная плата (Зпосн) при 
выполнении ВКР рассчитывается по формуле:  
 
              
 
    (3.3.5) 
 
где Зсрднj – зарплата j-го сотрудника, руб.; 
n – число исполнителей, которые непосредственно включены в работу 
над проектом.  
Так как разработка велась на протяжении 8 часов и 45 минут, а 
месячная заработная плата разработчика определена как 8000 рублей в месяц, 
то в час разработчику выплачивается                рублей в час. 




                          руб. 
60% от основной заработной платы – это дополнительная заработная 
плата (Здоп), то есть: 
 
               (3.3.6) 
 
Расчет: 
                    руб. 
Теперь нужно рассчитать общую заработную плату, которая 
вычисляется как сумма основной и дополнительной: 
                         руб. 
Отчисления на социальные нужды (ОСН) – это 30% от всего фонда 
заработной платы. Формула имеет следующий вид: 
 
             (3.3.7) 
 
Ниже приведен расчет по этой формуле: 
                      руб. 
Далее необходимо узнать затраты машинного времени, т.е. 
умножение себестоимости одного часа эксплуатации компьютера на сумму 
трудоемкостей разработки программного обеспечения, ввода, отладки и 
тестирования программы в ПК, а также прочих затрат по разработке ПО. 
Формула для вычислений: 
 





где Змв – затраты машинного времени; 
МВчас – себестоимость 1 час машинного времени. 
Стоимость одного часа использования ПК обычно колеблется в 
диапазоне от 8 до 15 руб., тогда можно подставить в формулу среднее 
арифметическое – 12 руб. При подстановке данных из таблицы 3.3. 
получается: 
                               руб. 
Следующий показатель – это величина амортизационных отчислений 
(Ам) за время использования компьютера: 
 
   
               
       
 (3.3.9) 
 
где Стперв – первоначальная стоимость оборудования, руб.; 
Нам – норма амортизации, %; 
Тэвм – период времени использования оборудования, дней. 
Срок службы ноутбука – 5 лет. Тогда норма амортизации равна: 
100%/5=20% в год. 
Тогда, применив данную формулу, получается: 
   
             
       
      руб.  
Последний в смете расходов показатель – величина накладных расходов 
(НР), которые составляют 30% от основной заработной платы, то есть: 
 
             (3.3.10) 
 




                   руб. 
Вышеприведённые расчеты позволяют составить смету затрат на 
разрабатываемый ПП (Таблица 3.3.4). 
 
Таблица 3.3.4 – Смета затрат на разрабатываемый ПП 
Затраты Стоимость, руб. 
Материальные затраты 93 
Основная и доп. з/п 3733,33 
Отчисления на социальные нужды 1120 
Затраты на оплату машинного времени 101,64 
Амортизация стоимости инструментальных 
средств 
4,16 
Накладные расходы 700 
ВСЕГО 5752,13 
 
Таким образом, затраты на проектирование и разработку ПП равны 
5752,13 рублей. 
Очень важным аспектом в разрабатываемой программе стоит отметить 
то, что для внедрения ее ООО «АКТИВ ПЛЮС» не понесет единовременных 
затрат, связанных с обучением персонала, приобретением инструментальных 
средств или дополнительного программного продукта, то есть «1С: 
Управление торговлей», так на всех компьютерах он имеется. Это является 
неоспоримым преимуществом, так в случае покупки программного пакета 
«1С: Управление торговлей» компании пришлось бы затратить от 3000 до 
5000 рублей. 
После того как были рассчитаны затраты на создание и разработку ПО, 
следует сравнить расходы, которые компания несла до внедрения ПО, и  





В таблице 3.3.5 можно видеть, как уменьшилось время обработки 
данных одного человека при автоматизации процесса отбора кандидатов на 
должность по сравнению со временем, которое тратил менеджер по 
персоналу, обрабатывая эти данные вручную с помощью примитивных 
программных средств. 
 
Таблица 3.3.5 Время исполнения работ по подбору персонала до и после 
автоматизации 
Вид работ До автоматизации, час. Fj 
После автоматизации, час. 
DT 
Ввод информации 0,16 0,05 
Предварительный анализ данных 0,12 --- 
Проведение расчетов 0,13 0,016 
Подготовка и печать отчетов 0,5 0,06 
Анализ и выборка данных 0,27 0,04 
ВСЕГО 1,18 0,17 
 
По материалам таблицы 3.3.5 можно сделать вывод: благодаря 
автоматизации процесса временные затраты на обработку данных кандидата 
снизились более чем в 7 раз. Такие высокие результаты производительности 
программы намного сократят издержки компании на оплату труда менеджера 
по персоналу. 
Для подсчета величины экономического эффекта требуется вычислить 
затраты на процесс отбора персонала до автоматизации и после 
автоматизации. 
Чтобы узнать затраты на процесс отбора до автоматизации, 
необходимо рассчитать трудоемкости работ, руководствуясь данными 
таблицы 3.3.5 выше и исходя из того, что заработная плата менеджера по 
персоналу в ООО «АКТИВ ПЛЮС» равна 30000 рублей. В таблице 3.3.6 
представлены этапы отбора кадров, их минимальное и максимальное время 





Таблица 3.3.6 – Расчет трудоёмкости выполнения работ до автоматизации в 
часах 
Наименование работы tmin tmax Тррасч 
Ввод информации 0,13 0,17 0,15 
Предварительный анализ данных 0,1 0,13 0,11 
Проведение расчетов 0,11 0,15 0,13 
Подготовка и печать отчетов 0,4 0,7 0,52 
Анализ и выборка данных 0,24 0,3 0,26 
ВСЕГО 8,87 11,42 1,17 
 
Оплата труда менеджера в час равна:               руб./час., 
отсюда основная заработная плата по всем этапам работ:                
руб. 
Расчет остальных показателей: 
 дополнительная заработная плата:                   руб.; 
 общая заработная плата:                    руб.; 
 отчисления на социальные нужды:               566,4 руб.; 
 затраты машинного времени. Согласно таблице 3.3.х на процесс 
отбора ранее затрачивалось 1,18 часа, тогда                    руб. 
  амортизационные отчисления (Ам). Срок службы компьютера на 
рабочем месте HR-менеджера в ООО «АКТИВ ПЛЮС» – 5,5 лет, стоимость 
каждого – 23000 руб. следовательно, каждый год отчисляется 
    
   
   % в 
год. Тогда амортизационные отчисления равны:    
             
       
       
руб.; 
 накладные расходы:                 руб. 
 из материальных расходов используется только бумага и краска 
принтера. 1 распечатанный лист стоит 1 руб. при печати отчетов расходуется 
5 листов, тогда материальные затраты составляют 5 руб. 
Суммарные затраты на процесс отбора одного кандидата в условиях, 




                                             руб. 
Так как в течение года отбор проходят около 15 претендентов на 
должность, то годовые затраты равны:                     руб. 
Аналогично подсчитываются издержки при автоматизации бизнес-
процесса. Сначала составляется таблица трудоемкости этапов отбора 
(Таблица 3.3.7): 
 
Таблица 3.3.7 – Расчет трудоёмкости выполнения работ после автоматизации 
в часах 
Вид работ tmin tmax Tp 
Ввод информации 0.04 0.06 0.05 
Проведение расчетов 0.015 0.17 0.08 
Подготовка и печать отчетов 0.05 0.07 0.06 
Анализ и выборка данных 0.03 0.05 0.04 
ВСЕГО 0.14 0.35 0.22 
 
Расчет показателей: 
 основная заработная плата по всем этапам:               руб. 
 дополнительная заработная плата:                  руб.; 
 общая заработная плата:                  руб.; 
 отчисления на социальные нужды:               81,6 руб.; 
 затраты машинного времени. Согласно таблице 3.3.х на процесс 
отбора ранее затрачивалось 0,17 часа, тогда                    руб. 
  амортизационные отчисления (Ам) равны: 
   
             
       
      руб.; 




 из материальных расходов используется также только бумага и 
краска принтера. 1 распечатанный лист стоит 1 руб. при печати отчетов 
расходуется 5 листов, тогда материальные затраты составляют 5 руб. 
Суммарные затраты на процесс отбора одного кандидата после 
автоматизации процесса отбора (Зпосле авт), составляют: 
                                           руб. 
Так как в течение года отбор проходят около 15 претендентов на 
должность, то годовые затраты равны: 425,68*15=6385,2 руб. 
В результате приведенных выше расчетов вычисляются годовая 
экономия и экономический эффект по формулам 3.3.1 и 3.3.2: 
                              руб. 
                                     руб. 
Теперь можно рассчитать итоговый показатель целесообразности 
внедрения проекта – показатель экономической эффективности – по формуле 
3.3.3: 
  
        
      
      
Величина коэффициента экономической эффективности равна 0,15. 
Сравнивая полученное расчетное значение с принятым отметим, что 
значение его величина намного превышает принятое, более чем в 17 раз. А 
значит, внедрение ПП является очень эффективным. 
Чем выше коэффициент, тем быстрее окупаются средства, затраченные 
на его проектирование, разработку и внедрение. Таким образом, последний 










Расчет:       
 
    
      года, или 2 месяца и 5 дней. Такой короткий 
срок окупаемости обеспечен тем, что созданный ПП не требовал выполнения 
сложных операций при разработке, а также удобством и понятностью при 
работе в конфигураторе «1С: Предприятие». В масштабах компании такой 
период не является большим, доходы от использования ИАМ быстро 
возместятся. 
Большим плюсом внедренной программы является то, что, несмотря на 
возможность введения большого числа кандидатов и компетенций, на 
времени работы программы это не отразится, в то время как при ручной 
обработке временные издержки увеличатся в разы. То же можно сказать и об 
оформлении и печати отчетов: при автоматизированном варианте отчет 
формируется самостоятельно, нужно лишь нажать на кнопку, чтобы 
получить его печатный вид. А формирование документа вручную менеджер 
может сделать ошибки, некорректно введя данные, тем более что время его 
составления во много раз превышает время его формирования во внедренной 
информационно-аналитической модели. 
В результате к достоинствам разработанной в данной ВКР программе 
можно отнести: 
 увеличение качества отбора персонала; 
 уменьшение трудоемкости работ; 
 снижение времени на обработку данных; 
 снижение денежных затрат на оплату труда специалиста по работе с 
кадрами; 
 низкий срок окупаемости;  




Таким образом внедрение программы не сопровождается большими 
затратами, так как оно не требует покупки нового программного 
обеспечения, а работает на основе уже существующего. Кроме того, 
построенная на основе ключевых компетенций, программа упорядочивает 
требования к новым и действующим сотрудникам, что способствует 
ощутимой экономии как денежных средств, так и сил HR-менеджера 





Роль отбора персонала в управлении предприятием нельзя переоценить. 
Определение того, подходит ли человек на вакантную должность, сегодня 
очень актуальная задача, так как ошибки в принятии решений при подборе 
новых сотрудников и при приеме неквалифицированных работников ведут к 
тому, что предприятие несет крупные экономические убытки. Отсутствие 
методики и системы, которой бы определялся выбор нужного по 
характеристикам кандидата, ведет к росту затрат на наем персонала, а также 
текучести кадров. Сильная позиция компании на рынке очень зависит от 
потенциала персонала и его мотивации, поэтому формирование эффективной 
системы отбора персонала на предприятии является важной задачей в 
управлении предприятием. 
Главная задача построенной ИАМ – определять, соответствует ли 
кандидат должностным требованиям. Решение этой задачи лежит на плечах 
кадровых агентств и кадровых служб. Им приходится обрабатывать большие 
объемы информации, характеристик и требований к должности и 
кандидатам, а главная сложность – объективно оценить потенциального 
сотрудника. Все это сопровождается огромным потоком данных, который 
требует значительного времени обработки. Поэтому несомненно, что 
использование информационных технологий делает процедуру поиска и 
отбора намного проще и эффективнее. 
В настоящей работе во введении обоснована актуальность решаемой 
задачи, формулированы цель и задачи исследования. 
В основных частях работы оценена роль поиска и отбора кадров в 
системе кадрового менеджмента организаций, эффективный опыт их 
построения.   
Особое внимание уделено  анализу современного состояния и известным  




составной частью кадровой политики руководства, рассмотрены проблемы 
их информационного сопровождения, проанализированы существующие 
программные комплексы используемые компаниями и ориентированные на 
решение данного вопроса, их возможности в плане решения задачи отбора 
персонала. Обоснована цель и выполнена постановка задач исследования. 
На настоящем этапе кадровая политика должна организации быть 
тесно связана со стратегией развития ее бизнеса. ООО «АКТИВ ПЛЮС» 
находится занимает важное место среди компаний, сотрудничающих с 
фирмой «1С» и распространяющих ее программные продукты,. Требования 
руководства ООО «АКТИВ ПЛЮС» к компетенциям и качествам 
сотрудников повышаются с каждым годом. 
В связи с этим была проведена оценка состояния системы управления 
персоналом организации. Анализ деятельности, инструментов и методов 
работы ООО «АКТИВ ПЛЮС» позволил выделить основные проблемы: 
− отсутствие нормативных моделей компетенции для значимых групп 
специалистов; 
− отсутствие программного продукта для принятия решений в 
отношении выбора наиболее компетентного специалиста; 
− высокая трудоемкость работ; 
− субъективизм в оценке. 
Для решения этих проблем в дипломном проекте была разработана 
информационно-аналитическая модель «Поиск и отбор кадров», в основе 
которой лежит компетентностный подход. Предлагаемая ИАМ позволяет 
значительно сократить время, затрачиваемое на запись данных а базу 
данных, на расчеты баллов, набранных ими в ходе тестирования, вследствие 
чего сокращается временной промежуток от начала поиска претендента до 
принятия решения о принятии его на работу, что в свою очередь позволяет 




Предлагаемая информационно-аналитическая модель «Поиск и отбор 
кадров» не имеет ограничений на вводимое количество должностей, 
компетенций и кандидатов. Более того, благодаря функциональным 
особенностям, это никак не отразится на сложности работы с программой. 
Стоит отметить, что при внедрении программы компания не понесет 
затрат, так оно не требует покупки нового программного обеспечения, а 
работает на основе уже существующего. Кроме того, построенная на основе 
ключевых компетенций, программа упорядочивает требования к новым и 
действующим сотрудникам, что способствует ощутимой экономии как 
денежных средств, так и сил HR-менеджера благодаря уменьшению 
количества действий. 
Расчет затрат на разработку модели позволил определить их сумму – 
5752,13 рублей. При этом срок окупаемости низкий – 2 месяца и 5 дней. 
Хотя затраты на реализацию и внедрение минимальны, это приведет к 
ощутимой экономии не только денежных ресурсов, но и затрат труда 
специалистов. Положительным образом данные изменения могут сказаться и 
на текучести кадров. Таким, образом, при грамотном построении и 
использовании модели компетенций, она может стать важнейшим 
инструментом управления персоналом, координируя основные сферы 
управления персоналом, а также обеспечивая прочную связь стратегии 
управления персоналом с общей стратегией организации. 
Данный дипломный проект представлен генеральному директору ООО 
«АКТИВ ПЛЮС» и принят к рассмотрению. 
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